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FORORD

Denne rapport belyser handicappedes muligheder pd arbejdsmar-
kedet. I rapporten sattes der fokus pé beskaftigelsessituationen for
personer med handicap med serligt henblik pd at spore, om der er
nogle serlige forhold, der vanskeligger handicappedes muligheder
for at opna og bevare en tilknytning til arbejdsmarkedet. Analysen
er foretaget med udgangspunkt i den politiske mélsetning om lige-
behandling af handicappede, der betyder, at personer med handicap
skal veere en integreret del af samfundslivet og have muligheden for
at fore en tilvaerelse s3 tet pd det normale som muligt. For at indfri
denne mélsetning er der i arbejdsmarkeds- og sociallovgivningen
etableret en rekke forskellige ordninger, der sigter mod at imede-
komme de serlige behov, som handicappede kan have for at finde
og fastholde et arbejde.

Rapporten baserer sig pd et omfattende kvantitativt og kvalitativt
datamateriale. Analysen tager dels sit udgangspunkt i en sporgeske-
maundersogelse, der belyser udbredelsen af handicap blandt dan-
skere i den erhvervsaktive alder, og dels i en rekke personlige sam-
taler med bl.a. handicappede, arbejdsgivere og sagsbehandlere, der
arbejder med handicap og beskaftigelse. Undersogelsens resultater,
der nu foreligger i deres endelige form, er tidligere blevet prasenteret
pa konferencen Flere i arbejde - 0gsd med handicap, der blev atholdt
i september 2003 som led i aktiviteterne omkring det europziske
handicapir.

I rapportens tre hovedkapitler er der anlagt tre forskellige perspekti-
ver pé beskeftigelsesmulighederne for handicappede, og de tre kapit-
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ler kan siledes bdde lases i sammenhang og hver for sig. Kapitel 2,
der er udarbejdet af forskningsassistent Jane Greve Pedersen, inde-
holder resultaterne fra en kvantitativ analyse af beskaftigelsessitua-
tionen for handicappede. I kapitel 3 underseger forskningsassistent
Thomas Clausen gennem en kvalitativ analyse barrierer for handi-
cappedes beskaftigelsesmuligheder, mens forsker Bente Marianne
Olsen i kapitel 4 beskriver erfaringerne fra tre virksomheder, der har
integreret personer med handicap. Seniorforsker Steen Bengtsson og
forskningsassistent Thomas Clausen har i samarbejde skrevet rap-
portens kapitel 1. Studentermedhjzlper Anne Vejen Mathiesen har
bistdet med de kvantitative analyser i kapitel 2, mens studentermed-
hjelperne Anja Hummer og Anders Ellegaard Hansen har bistdet
med indsamling og bearbejdning af de kvalitative data i kapitel 3.

Arbejdsmarkedsstyrelsen har bestilt og finansieret undersegelsen, som
er gennemfort i forskningsafdelingen Beskaftigelse og erhverv.

Professor Stig Larsson, Centrum f6r handikapp och rehabiliterings-
forskning, Lunds Universitet har lest og kommenteret manuskriptet
og takkes for gode og konstruktive kommentarer. En sidan tak rettes

ogsa til underspgelsens folgegruppe.

Endelig skal der lyde en varm tak til personer, der tog sig tid til at
medvirke i den kvalitative interviewundersogelse.

Kobehavn, marts 2004

Jorgen Sondergaard
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RESUME

Handicap er ikke si sjeldent, som mange gir og tror, men det vil
sikkert komme bag pé de fleste, at en femtedel af alle mellem 16 og
64 &r har et handicap eller en leengerevarende sygdom. Det oplyser
de i hvert fald, nér de bliver spurgt om det i et interview. Det lyder
unzgtelig af meget. I de fleste tilfzlde mé det jo dbenlyst dreje sig
om smé skavanker. Skal vi s& tage os af det i samfundet?

Det skal vi, fordi undersegelser viser, at handicap betyder noget for
muligheden for at arbejde. Det er 8benlyst, at en hej grad af handi-
cap gor det vanskeligere at klare et erhverv. I den sidste del af halv-
femserne er der gennemfort en omfattende lovgivning, som netop
tager sigte pd denne gruppe. Der er blandt andet kommet lettere
adgang til at fa arbejdspladsen tilpasset, fa nodvendige hjelpemidler,
en personlig hjelper, hvis det er nedvendigt, og der er skabt serlige
job, hvor kravene er mindre end i de ordinzre. Alt dette har givet nye
muligheder for mennesker med handicap pé arbejdsmarkedet.

Men der er stadig en mindre grad af beskaftigelse blandt den fem-
tedel, der oplyser, at de har handicap, end der er i den gvrige del af
befolkningen. Der er altsd en arbejdskraftreserve, og den almindelige
forventning er, at den vil der blive brug for i de kommende &r. Selv
i den gruppe, der kun har et ganske lille handicap, er beskaftigelsen
mindre. Her ligger formentlig den storste del af arbejdskraftreserven.
Det er mennesker, som har svert ved at komme i arbejde, og hvor
handicap er en del af baggrunden. Men i de fleste tilfelde er selve
handicappet nok en mindre del af drsagen.
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Er det sa rimeligt at tale om handicap? Ja, det er det, fordi vi i rap-
porten benytter et relationelt handicapbegreb, det samme begreb,
som dansk handicappolitik og -lovgivning bygger pa. Ifglge dette er
handicap ikke en egenskab ved personen, men ved situationen: Det
er forholdet mellem person og omgivelser i en bestemt sammen-
hang, som kan karakteriseres ved ordet “handicap”; det har ingen
mening at sige, at en person i almindelighed er “handicappet”. Man
kan ikke dele mennesker op i handicappede og ikke-handicappede.
S& ndr en gruppe personer har mindre erhvervsdeltagelse og storre
ledighed, s& ma der vare noget om sagen, hvis de betegner sig selv
som handicappede.

Denne undersogelse handler om de barrierer, der er for beskaftigelse
af mennesker med handicap. Det er forst og fremmest en kvalitativ
undersogelse, men der er ogsd en kvantitativ del, der kan give et
indtryk af, hvor mange mennesker det drejer sig om. Vi har talt med
mennesker med handicap, med ridgivere og vejledere i arbejdsfor-
midlinger og kommuner, med tillidsfolk og ledere pa arbejdspladser
og spurgt til de problemer, der er, samt fundet eksempler pd, at det
har varet en god erfaring at ansette mennesker med handicap. Den
kvantitative del af undersegelsen benytter materiale fra Danmarks
Statistiks arbejdskraftundersegelse 2002, 2. kvartal, hvor handicap
blev taget med som specialemne.

Hyvis vi gir ud fra folks egne oplysninger om handicap eller langva-
rig sygdom, far vi et meget bredt handicapbegreb. Dette begreb er
givetvis for bredt i nogle forbindelser, men der er ingen tvivl om,
at det er det relevante begreb, ndr man taler om beskaftigelse, for
selv et ganske lille handicap er med til at mindske mulighederne pa
arbejdsmarkedet. Det betyder, at de fleste handicappede kan arbejde,
uden at der skal nogen serlig foranstaltning eller ordning til for det.
Vi ser da ogsd, at de fleste af dem, der oplyser, at de har handicap,
er i arbejde pd almindelige vilkér. Andelen af erhvervsaktive blandt
handicappede, 58 pct., er den samme som ved tidligere undersegel-

ser i 1962 og 1995.
Der er gennemfort megen lovgivning for at stette handicappedes

deltagelse i erhverv. Intet tyder pa, at der skal mere lovgivning til
for at beskaftige de 36.000 mennesker med handicap, som vi nér
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frem til, er ledige i dag, samt de mdske 6.000 mennesker, der hvert
ar erhverver sig et handicap, som er nok til at vare et problem for
fortsat beskaftigelse, men ikke nok til at fa en fortidspension. Nér
vi prover at regne pd, hvor meget mere lovgivningen skal udnyttes,
hvor mange flere anvendelser af lov om kompensation til handicap-
pede i erhverv eller lov om aktiv beskaftigelsesindsats der skal til,
eller hvor mange flere fleksjob der er brug for, finder man tal, der
ligger inden for den forventning, der i forvejen er til anvendelsen
af disse ordninger.

Hvad skal man da ggre, hvis hovedsagen ikke er mere lovgivning,
mere kompensation, flere fleksjob? Det giver den kvalitative del af
undersogelsen nogle svar pa. Her belyses det nermere, hvad det er,
der er lykkedes i den aktive beskeftigelsesindsats over for den gruppe,
der karakteriseres af handicap, og hvilke barrierer der stadig er. Det
viser sig, at der er sket en masse bade pé arbejdsmarkedet, hos grup-
pen af handicappede selv og i deres organisationer og i det offentlige
system. Men samtidig ma man ogsd konstatere, at der stadig er bar-
rierer og problemer alle de navnte steder. Der er siledes meget mere
at gore for at modernisere bdde det offentlige og erhvervslivet og for
at veenne folk i almindelighed til at tzenke pa handicap og arbejde
pa en ny made.

P4 arbejdsmarkedet kan man se, at kampagnen for mere rumme-
lighed har haft succes. Mange virksomheder har lert at verdsette
rummelighed og har erfaret, hvordan det kan gore klimaet bedre og
dermed vere en fordel savel for virksomhed som for medarbejdere.
P4 den anden side herer vi om, at der stadig er ledere, der er bange
for at ansatte handicappede og usikre pa, hvad det kan give af pro-
blemer bide med at fi udfert arbejdet og med de ovrige ansatte.
Det sidste kan de méske have en vis grund til, for der er ogsé stadig
medarbejdergrupper, som nerer betenkeligheder bide med hensyn
til, hvad det betyder for de krav, der stilles til dem, og med hensyn
til, hvad det betyder for lonnen, at man ansetter mennesker med
handicap. Der er klart nok et behov for at arbejde videre med hold-
ningerne i arbejdslivet.

Der er imidlertid grobund for optimisme i forhold til at @ndre de

skeptiske holdninger over for handicappede medarbejdere, der findes
pa arbejdspladserne. De virksomheder, der medvirkede i underso-
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gelsen, havde alle erfaringer med medarbejdere med handicap. Erfa-
ringen fra disse virksomheder var, at de forventede flere problemer
i forbindelse med ansattelse af en person med handicap, end de
faktisk oplevede. I stedet navnte flere af interviewpersonerne, at
ansattelse af handicappede pé virksomheden havde haft en positiv
indflydelse pa arbejdsklimaet. Konkrete erfaringer med handicap-
pede pa arbejdspladsen lader sdledes til at forandre holdningerne til
denne medarbejdergruppe i positiv retning. Af de case-beskrivelser,
der findes i rapportens kapitel 4, fremgar det ligeledes, at det med
anvendelsen af relevante kompensationsforanstaltninger samt fleksi-
bilitet fra virksomhed og medarbejdere kan lade sig gore at integrere
personer med selv svere funktionsnedsattelser pa arbejdsmarkedet
pa en méde, der er tilfredsstillende for sivel virksomheden som med-
arbejderen med handicap.

Nar handicappede selv bliver spurgt, vurderer en tredjedel af dem,
at de har fuld arbejdsevne. Det ser ud til at vare en realistisk vur-
dering, for denne gruppe er i arbejde lige sd ofte som gruppen af
ikke-handicappede og lige si sjeldent ledige. To tredjedele af dem
vurderer, at de har nedsat arbejdsevne som folge af deres handicap.
Af denne gruppe er op imod halvdelen uden for arbejdsmarkedet;
det er naturligt nok her, man finder de fleste fortidspensionister.
Men en tredjedel af selv denne gruppe, der mener, de har nedsat
arbejdsevne pd grund af handicap, er i arbejde pa almindelige vilkér
uden kompensation eller andet. Det betyder, at de fleste af dem, der
ikke modtager pension, selv overvinder de vanskeligheder, der er
ved at klare et almindeligt arbejde. Der er saledes et stort potentiale
i mennesker, ogsd nér de har handicap. Organisationerne for men-
nesker med handicap er begyndt at gore noget for at hjzlpe deres
medlemmer i arbejde, og de kunne formentlig gore meget mere.

Endelig peges der pa det offentlige system, der er bygget op for at
vejlede og radgive med at hjelpe folk ind pa arbejdsmarkedet. Der er
pa den ene side arbejdsformidlingerne, som har deres serlige konsu-
lenter med speciale i handicap, og pd den anden side kommunernes
jobcentre. Denne opdeling hanger sammen med, at kommunerne
gennem de sidste tyve &r har udviklet en funktion med at aktivere
kontanthjelpsmodtagere og i det hele taget soge at f& modtagere af
forskellige ydelser og potentielle ansegere til fortidspension beskaf-
tiget. Men opdelingen betyder, at viden og kontaktnet er spredt. Vi
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horer om, at en del kommuner ikke er s godt inde i lovgivningen
om kompensation og dermed ikke fir de midler, der skal til for at
fa handicappede i arbejde. Det kan betyde, at de bruger lgntilskud
i tilfelde, hvor kompensation havde veret nok. Samarbejdet mel-
lem instanserne m3 styrkes, eller méske skal man til at tenke i et
enstrenget system pé beskeftigelsesomradet.

Alt i alt peger undersogelsen pa, at der godt kan gores mere for at
f3 flere handicappede i arbejde, og at det drejer sig om at fortsette
udviklingen af rummelighed pé arbejdsmarkedet og skabe forstéelse
pa flere arbejdspladser, ved at man fir gode erfaringer. Ligeledes dre-
jer det sig om at udvikle vejledningen og de systemer, den foregir i,
og ikke mindst at fremme samarbejde og maske integration af de to
systemer. Arbejdsmarkedets rummelighed ved vi efterhdnden meget
om gennem de mange studier, der er foretaget om dette emne. Vej-
ledningssystemet ved vi derimod betydelig mindre om, selv om det
sagtens kan vere det svageste led i keeden i gjeblikket. Det er derfor
begraenset, hvor meget vi kan sige om dette. Men denne manglende
viden mi ikke fjerne opmarksomheden fra den mulighed, at det
meget vel kan vere her, de storste problemer ligger.
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KAPITEL 1

SAMMENFATNING AF
UNDERSOGELSENS RESULTATER,
METODE OG BAGGRUND

Formélet med denne rapport er at undersege beskaftigelsesmulig-
hederne for personer med handicap. Rapporten bygger pd et omfat-
tende interviewmateriale af bide kvantitativ og kvalitativ karakter.

Den kvantitative analyse bygger pa et reprasentativt datamateriale for
befolkningen som helhed i alderen 16 til 64 &r. I datamaterialet er der
fokuseret pd udbredelsen af handicap i den danske befolkning samt
handicappets betydning for folks vilkar pd arbejdsmarkedet. Den kvan-
titative analyse sigter siledes mod at beskrive beskeftigelsessituationen
for handicappede i forhold til beskeftigelsessituationen for befolknin-
gen som helhed med sarligt henblik pé dels at beskrive handicappedes
forudsetninger for at indgd pd arbejdsmarkedet, dels at identificere
grupper, der oplever serlige vanskeligheder pa arbejdsmarkedet.

Den kvalitative analyse bidrager med at identificere faktorer, der kan
udgere barrierer for beskaftigelsesmulighederne for personer med
handicap, men som vanskeligt lader sig indfange gennem kvantitative
interviewundersogelser. Disse faktorer relaterer sig dels til handi-
cappedes holdninger til og forudsetninger for at deltage pé arbejds-
markedet, dels til holdningerne til og forudsetningerne for at inte-
grere eller fastholde handicappede pé virksombederne og endelig til
offentlige myndigheders organisering af beskaftigelsesindsatsen over
for personer med handicap.

Malgruppen for denne undersogelse er personer med handicap. Med
undtagelse af personer med udviklingshzemning og hjerneskade vil
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den orientere sig mod personer med alle typer og grader af funktions-
nedsattelser, der kan udgere en handicappende aktivitetsbegrens-

ning i forhold til deltagelse pd arbejdsmarkedet.

I den danske handicappolitik opfattes handicap som et fznomen,
der kommer til udtryk i forholdet mellem personer med funktions-
nedsattelser og de omgivelser, som de feerdes i. Et handicap manife-
sterer sig som aktivitetsbegrensninger for personen med funktions-
nedsattelse, i det tilfelde at der i en given situation — for eksempel
arbejdssituationen — ikke er taget hojde for de begrensninger, som
funktionsnedsattelsen indebarer, og som kan betyde, at personer med
handicap ikke kan deltage p4 lige fod med andre. I den danske social-
og arbejdsmarkedslovgivning findes der forskellige muligheder for at
kompensere mennesker med funktionsnedsattelser med henblik pa
at understotte deres muligheder for at deltage i arbejdslivet pi lige
fod med deres ikke-handicappede kolleger. De primere kompensa-
tionsforanstaltninger i lovgivningen i forbindelse med beskaftigelse
pa ordinare vilkdr er personlig assistance samt muligheden for til-
deling af kompenserende hjelpemidler eller serlig indretning af
arbejdspladsen. Desuden er mulighederne aget for beskeftigelse pa
serlige vilkar i form af arbejdstidsnedsattelse med lonkompensation

(fleksjob).

Rapporten er inddelt i 4 kapitler. Ud over dette indledende kapitel,
der praesenterer underspgelsens hovedresultater og baggrund, inde-
holder de tre ovrige kapitler forskellige analyser af beskaftigelses-
situationen for handicappede. Disse tre analyser er selvstendige og
kan siledes bdde lases i sammenheng og enkeltvist.

I det folgende vil hovedresultaterne fra analysen af beskaftigelses-
situationen for personer med handicap og analysen af barrierer for
handicappedes beskeaftigelsesmuligheder kort blive gennemgget og
diskuteret.

1.1 Undersggelsens hovedresultater

Nar man sperger et tilfldigt udvalg af personer mellem 16 og 64 ér,
om de har handicap eller lengerevarende helbredsproblemer, svarer
20 procent ja. Omregnes dette tal til hele befolkningen, svarer det
til, at ca. 693.000 personer finder, at de har et handicap eller et len-
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gerevarende helbredsproblem. I denne undersegelse har vi set bort
fra personer, som er udviklingshemmede eller hjerneskadede,' og sa
er der ca. 680.000. For ikke hele tiden at skulle skrive handicap eller
lengerevarende helbredsproblemer vil vi i det folgende nojes med at
skrive handicap og omtale gruppen som handicappede.

Umiddelbart lyder det som et meget stort tal. Nar man gér hen ad
gaden, har man ikke ligefrem den oplevelse, at hver femte, man
meder, er handicappet. Men tallet svarer meget godt til, hvad man
finder i andre undersggelser bide i Danmark og i andre af de lande,
vi sammenligner os med (jf. Eurostat, 2003). Siledes fandt Bengts-
son (1997) i 1995, at 24 procent svarede ja pd spergsmilet, om de
havde et handicap eller en kronisk sygdom. Her gik man imidlertid
lidt videre og stillede en lang reekke sporgsmal til disse personer for
at fi belyst, hvilken grad af funktionsnedszttelse de havde. I de fleste
tilfelde var der enten tale om ganske lette grader af handicap eller
handicap, der slet ikke lod sig male gennem de spergsmal, der blev
stillet om svarpersonernes funktionsnedsattelser.”

Nir s& mange af de personer, der oplyser, at de har et handicap eller
en lengerevarende sygdom, alligevel synes at fejle sa lidt, er der sd
overhovedet grund til at interessere sig for hele gruppen? Ja, det er
der grund til, ndr man interesserer sig for beskaftigelse. Det viser sig
nemlig i samme undersegelse (Bengtsson, 1997), at medlemmerne af
den gruppe, der oplyser, de har et handicap eller en kronisk sygdom,
men som alligevel ikke har nogen maélelig funktionsnedsattelse, har
markant lavere grad af beskeftigelse end den del af befolkningen,
der ikke angiver at have handicap eller kronisk sygdom. En anden
grund til at interessere sig for hele den gruppe, der oplyser at have
et handicap, er, at der ikke findes en entydig sammenhang mellem
omfanget af en given funktionsnedsattelse og den grad af handicap,

1. Disse grupper indgr ikke i de kvantitative analyser i denne undersogelse, idet der for
hjerneskadede og udviklingshemmede var for fi observationer i datamaterialet, til at
disse kunne udgere et tilstreekkeligt robust grundlag for de kvantitative analyser.

2. Det viste sig, at 7 procent slet ikke havde nogen funktionsnedsettelse, 9 procent
havde en meget let grad af funktionsnedsattelse, mens kun 8 procent havde en mere
betydelig funktionsnedszttelse. Det var imidlertid kun en promille, der havde en s&
betydelig grad af funktionsnedsettelse, at det kunne sammenlignes med at vere blind

eller at bruge kerestol.
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som funktionsnedsettelsen kan indebere i for eksempel arbejdsli-
vet. En darlig ryg kan sdledes vare arsag til et betydeligt handicap
med hensyn til beskaftigelse, sifremt der ikke tages hojde for dens
begrensninger i arbejdssituationen, mens for eksempel en blind per-
son kan fungere pd arbejdsmarkedet uden storre problemer, si lenge
hans funktionsnedsattelse er teenkt ind i arbejdssituationen.

Der kan siledes meget vel vare en storre potentiel arbejdsstyrke i
gruppen med tilsyneladende ubetydelige eller lette funktionsnedset-
telser, end der er i gruppen med svare funktionsnedsttelser. Det er
derfor nok s3 vigtigt at se p& gruppen med lette eller tilsyneladende
ubetydelige skavanker som at se pd den gruppe, der umiddelbart har
et mere betydeligt og klart handicap.

Handicap er et bredt begreb, der deekker over vidt forskellige typer
og grader af funktionsnedszttelser. Som nevnt ovenfor svarer popu-
lationen af handicappede i denne undersegelse til 680.000 personer i
den erhvervsaktive alder. Af disse har 311.000 forskellige former for
mobilitetsproblemer, mens 289.000 lider af forskellige sygdomme,
50.000 har psykiske lidelser, mens 30.000 har sanse- og kommuni-
kationshandicap. Giver det s mening at tale om handicap generelt
uden at specificere, hvori handicappet mere ngjagtigt bestar? Ja, det
gor det faktisk i forbindelse med beskeftigelse. Det viser sig nemlig,
at der ikke er signifikant forskel pd beskaftigelsessituationen for for-
skellige typer af handicap, nér der kontrolleres for baggrundsvariable
som alder, kon, uddannelse og erhvervserfaring.

Beskeaeftigelsessituationen for personer med handicap

Ser man nzrmere pd de 680.000 danskere, som ifelge datamateria-
let fra denne undersegelse har et handicap eller en lengerevarende
sygdom, viser det sig, at en betydelig del af dem er i arbejde. 53
procent — det svarer til 360.000 personer — er ansat i ordiner beskaf-
tigelse, og 5 procent — svarende til 34.000 — er ansat i beskaftigelse
pa sarlige vilkér. I alt 58 procent af dem, der oplyser, at de har
et handicap, har siledes et job. 5 procent er ledige, 3 procent er i
uddannelse, mens hele 34 procent — det svarer til 230.000 personer
— er uden for arbejdsstyrken. I gruppen af ikke-handicappede er 85

procent i beskeftigelse, 4 procent er ledige, mens 6 procent er uden
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for arbejdsstyrken, og 5 procent er under uddannelse.* Handicap-
pede stdr siledes til ridighed for arbejdsmarkedet i markant lavere
udstrekning end deres ikke-handicappede medborgere.

I Sverige finder man i en undersegelse fra 2003, der svarer til det
danske datamateriale fra denne undersegelse, at 65 procent af dem,
der oplyser, at de har et handicap, er i beskaftigelse (Statistiska Cen-
tralbyrdn, 2003). Beskaftigelsesfrekvensen er siledes hojere blandt
handicappede i Sverige end i Danmark.

Ligeledes har tidligere danske undersogelser vist, at en betydelig del
af gruppen med handicap var i arbejde. Det viste sig i undersogel-
sen om Handicap og funktionsheemning i 1995 (Bengtsson, 1997)
og i undersogelsen Fysisk handicappede i Danmark i 1962 (Rold
Andersen, 1964, 1966). I 1962 var der betydelig flere mend end
kvinder i arbejde, men det gjaldt bade for befolkningen som helhed
og for handicappede. Med forbehold for de forskelle, der er mellem
de forskellige undersogelser, skal det dog noteres, at beskeftigelsen
for handicappede er den samme i dag som i 1962. Det er bemzer-
kelsesverdigt, nir man tenker pd, at antallet af mennesker med en
fortidspension er langt sterre nu, end det var dengang.

Det er saledes ingen nyhed, at handicappede arbejder i stort tal — pa
trods af, at erhvervsfrekvensen for personer med handicap er markant
lavere end for ikke-handicappede. Det er vigtigt at gore sig dette for-
hold klart. Det betyder, at arbejdsmarkedspolitiske foranstaltninger,
der sigter pa at bringe flere personer med handicap i arbejde, meget
let kan komme til blot at blive benyttet i forhold til den gruppe, der
allerede er i beskeftigelse. Dette kan der for s vidt ogsd vare en del
fornuft i, sifremt brugen af foranstaltningerne orienterer sig mod at
forebygge, at aktive arbejdstagere udstedes fra arbejdsmarkedet af
helbreds- eller handicaprelaterede drsager. Man mé& dog vare meget
opmzrksom p4, at de eksisterende og eventuelle nye arbejdsmarkeds-
politiske foranstaltninger ogsé nar frem til grupper, der i gjeblikket
befinder sig i en marginaliseret position pa arbejdsmarkedet.

3. Opgores ledigheden i forhold til arbejdsstyrken viser det sig, at gruppen af handicap-
pede har en ledighedsprocent pa 8, mens 5 procent af de ikke-handicappede er

arbejdslese ud fra denne opgorelsesmetode.
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Betyder handicap nedsat arbejdsevne?

Funktionsnedsettelse og arbejdshandicap er to forskellige begreber
og er forhold, der ikke ngdvendigvis folges ad. Denne konklusion er
draget mange gange tidligere, og det er ogsd en af hovedkonklusio-
nerne fra OECD’s store undersogelse af handicap, arbejde og pension
(OECD, 2003). Her understreges det, at handicap ikke skal szttes lig
med ude af stand til at arbejde og heller ikke lig med rer til invalidi-
tetspension. Denne konsekvens er for leengst taget i dansk lovgivning,
men den har altsd nu ogsa fiet et internationalt blt stempel.

I denne undersegelse er de personer, der svarer, at de har et handicap
eller en leengerevarende sygdom, blevet bedt om at vurdere, om de
har vanskeligheder med at udfere konkrete arbejdsfunktioner, eller
om de har problemer med at arbejde i et ‘normalt’ omfang. Knap
en tredjedel af dem — det svarer til 223.000 personer — vurderer, at
de ikke oplever begrensninger i forhold til udferelsen af konkrete
arbejdsfunktioner eller i forhold til at arbejde i ‘normalt” omfang. To
tredjedele af de adspurgte — svarende til 457.000 personer — vurde-
rer imidlertid, at de har problemer i forhold til den ene eller begge
dimensioner af arbejdsevnen, der sparges til. Sidstnzvnte gruppe
vil saledes i det folgende blive omtalt som handicappede med nedsar
arbejdsevne, mens forstnzvnte gruppe vil blive omtalt som handicap-
pede med fuld arbejdsevne. Det er fortrinsvis personer med mobili-
tetsproblemer og psykiske lidelser, der vurderer, at deres arbejdsevne
er nedsat, mens personer med sanse- og kommunikationshandicap
og leengerevarende helbredsproblemer iser vurderer, at de ikke har
problemer med deres arbejdsevne.

Af de 223.000 personer, der ifolge datamaterialet tilhorer gruppen
af handicappede med fuld arbejdsevne, er 82 procent i beskefti-
gelse og 3 procent ledige. Af de 457.000 handicappede med ned-
sat arbejdsevne er 47 procent i beskaftigelse, mens 7 procent er
ledige.4 Endelig skal det noteres, at personer med handicap, der selv
vurderer, at de har nedsat arbejdsevne, konfronteres med en storre

4. Beregnes ledighedsprocenterne for de to grupper pa grundlag af arbejdsstyrken, viser
det sig, at der blandt handicappede med fuld arbejdsevne er en ledighed pa knap 4
procent, mens der blandt handicappede med nedsat arbejdsevne er en ledighed pd

godt 12 procent.
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risiko for udstedelse fra arbejdsmarkedet, idet 44 procent af denne
gruppe stdr uden for arbejdsstyrken, mens 12 procent af gruppen af
handicappede, der ikke vurderer, at de har nedsat arbejdsevne, stir
uden for arbejdsstyrken. Dog skal det bemarkes, at der i gruppen
af handicappede med nedsat arbejdsevne er et flertal pd 53 procent,
der stér til rddighed for arbejdsmarkedet, og at langt de fleste heraf
er i beskeftigelse.

De interviewedes egen vurdering af deres arbejdsevne ser ud til at
veare helt realistisk. Handicappede, der selv vurderer, at de ikke har
nedsat arbejdsevne, har en tilknytning til arbejdsmarkedet, der ligner
gruppen af ikke-handicappedes ganske meget. Der er ikke forskel
pa, hvor stor en del der er i beskeftigelse, og hvor stor en del der
er ledige. Derimod har personer med handicap, der selv vurderer at
have en nedsat arbejdsevne, signifikant sterre sandsynlighed for at
vere eller blive ledig og for at blive udstedt fra arbejdsmarkedet end
handicappede, der mener, de har fuld arbejdsevne.

Det er bemerkelsesverdigt, at folks egen vurdering af, om deres
arbejdsevne er nedsat, viser sig at vare realistisk. Den gruppe, der
vurderer at have fuld arbejdsevne, er beskeftiget og ledig i samme
omfang som ikke handicappede. Men den gruppe, der vurderer deres
arbejdsevne som nedsat, er, som det vil fremgd nedenfor, alligevel i
nasten halvdelen af tilfzldene i arbejde, og det sker i de fleste tilfelde
uden tilskud eller lovgivning af nogen art. Det, at folks egen vurde-
ring af deres arbejdsevne er realistisk, er et forhold, som ber kunne
udnyttes i den rddgivning, der tilbydes handicappede med hensyn
til at komme i arbejde. Det peger pé vigtigheden af, at rédgiveren
lytter til personens egne vurderinger og ensker.

Anseettelsesvilkar og kompensationsbehov

Selvom det sikkert ikke er alle de 457.000 personer, der vurderer at
have nedsat arbejdsevne, der vil kunne komme i betragtning til de
forskellige kompensationsforanstaltninger, der findes i lovgivningen,
er det blandt disse personer, at malgruppen for kompensationsfor-
anstaltningerne skal findes. Denne lovgivning er uden tvivl vigtig
for at muliggere, at handicappede er i beskeftigelse. Undersogelsen
peger imidlertid p&, at det kun er i et lille mindretal af tilfeeldene,
at lovgivningen faktisk kommer i anvendelse. Det vil fremga af de
folgende tal.
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Godt halvdelen af alle personer med handicap i arbejde vurderer, at
de har nedsat arbejdsevne. Det svarer til 214.000 personer. Skent
de selv mener, de har nedsat arbejdsevne, er langt den storste del af
denne gruppe i arbejde pa ordinzre vilkir. Det er kun 16 procent af
denne gruppe — det svarer til 34.000 personer — som oplyser, at de
er ansat pd serlige vilkar. Alle disse mennesker kan ikke vere i fleks-
job, da der kun er etableret omkring 24.000 fleksjob i hele landet.
De sidste 10.000 personers serlige vilkdr kan sdledes enten basere
sig pd andre offentlige ordninger eller vere aftalt direkte mellem
arbejdsgiver og arbejdstager.

Det ser sdledes ud til, at handicappede, som selv mener, at de har
nedsat arbejdsevne, i mange tilfzlde kan beskaftiges p& almindelige
vilkdr uden serlige foranstaltninger. 80 procent af denne gruppe
— det er 144.000 personer — kompenseres ikke med sarlige hjalpe-
midler eller pd anden méde og mener heller ikke, at de har behov
for sidan kompensation. De 144.000 er 67 procent af de 214.000
med handicap, som er i job, skent de selv vurderer, at de har nedsat
arbejdsevne. 2 af 3 handicappede med nedsat arbejdsevne er séledes
kommet i job uden nogen som helst form for lentilskud eller anden
form for kompensation eller lovgivning, og de lader ikke engang til

at have et uopfyldt behov herfor.

P4 den anden side mener 36.000 personer — det er 20 procent af
de 180.000 handicappede med nedsat arbejdsevne, der arbejder pa
ordinare vilkdr — at de har behov for at blive kompenseret med hjel-
pemidler og anden stotte. Det er imidlertid kun halvdelen af disse,
der faktisk bliver kompenseret. Der er séledes 18.000 handicappede
med nedsat arbejdsevne, som er i arbejde pa ordinere vilkar og har et
behov for at blive kompenseret med hjelpemidler eller anden stotte,
som ikke bliver imgdekommet. Som det vil fremgd nedenfor, kan
det i nogle tilfzlde skyldes tilbageholdenhed hos den enkelte person
med handicap, mens det i andre tilfzlde kan skyldes, at arbejdsgi-
veren ikke er imgdekommende. Endelig kan drsagen vare et mang-
lende kendskab til kompensationsmulighederne hos de offentlige
myndigheder, eller at de offentlige myndigheder vurderer behovet
anderledes end personen.

Al i alt giver den kvantitative del af undersegelsen det indtryk, at
der er en gruppe, som i dag er ledig eller uden for arbejdsmarkedet,
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men som godt kunne komme i beskaftigelse under de rette betin-
gelser. Arsagen til denne manglende beskaftigelse er kompleks, men
handicap og langvarig sygdom ser ud til at veere en del af baggrunden
eller i hvert fald et forhold, som forvarrer disse problemer.

Barrierer for handicappedes beskeaeftigelsesmuligheder
blandt personer med handicap

Handicappede — is@r gruppen, der vurderer, at de har nedsat arbejds-
evne — har siledes en lavere arbejdsmarkedstilknytning end deres
ikke-handicappede medborgere. P4 lige fod med alle andre arbejds-
tagere berores handicappede af den strukturelle og konjunkturelle
udvikling, der har betydning for virksomhedernes anszttelsesbehov.
Men ud over disse faktorer viser den kvalitative del af undersogelsen,
at der eksisterer nogle mere specifikke handicaprelaterede barrierer,
der i forhold til gruppen af ikke-handicappede kan vanskeliggore
handicappedes muligheder for at finde et arbejde. Endelig kan funk-
tionsnedsettelsen i sig selv — enten generelt eller i forhold til kon-
krete brancher — udgere en barriere for den enkeltes muligheder for
at finde et arbejde. Erfaringerne fra kompensationsindsatsen over
for handicappede viser imidlertid, at det selv i forhold til svare eller
komplekse funktionsnedsattelser ofte er muligt at kompensere for
funktionsnedsttelsen pé en sddan mdide, at den ikke har den store
betydning for udferelsen af arbejdsopgaverne. Af rapportens kapitel
4 fremgar det, at det uden storre kunstgreb er muligt at kompensere
blinde og deve pa en sidan méde, at de uden storre problemer kan
udfere deres arbejdsfunktioner.

Den kvalitative interviewundersogelse efterlader et klart indtryk af,
at handicappede pé trods af deres funktionsnedsettelse er ganske
motiverede for at komme i beskeftigelse. Arbejdslivet forbindes sile-
des med positive verdier og lader til at opfylde en rakke forskellige
behov hos interviewpersonerne. Som det iser fremgir af beskrivel-
serne i kapitel 4, er nggleordene for interviewpersonernes oplevelse
af arbejdslivet siledes ar gore nytte, at tjene sine egne penge, ligesom
interviewene indikerer, at arbejdspladsen opfattes som en ikke uve-
sentlig arena for socialt samver med andre. Ud fra disse beskrivelser
er handicappede nok ikke sd forskellige fra andre arbejdstagere, men
det er i den sammenhang vesentligt at navne, at mange personer
med handicap, der har oplevet handicaprelaterede problemer i
arbejdssituationen, sikkert har gjort sig nogle mere grundlaeggende
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overvejelser om verdien af arbejdslivet — netop fordi de har oplevet,
at deres tilknytning til arbejdsmarkedet er eller har veret usikker.
Holdningerne til arbejdslivet lader séledes ikke til at udggre en bar-
riere for beskaftigelsessituationen for personer med handicap.

Derimod kan gruppen af personer med handicap have trak, der kan
udgere en barriere i forhold til deres muligheder for at opni eller
bevare en tilknytning til arbejdsmarkedet. Det kan dels dreje sig om
en manglende erkendelse og accept af handicappet, hvilket kan hin-
dre iverksettelse af relevante kompensationsforanstaltninger, der kan
sikre tilknytning til arbejdsmarkedet. Som det fremgir ovenfor, tyder
den kvantitative analyse pd, at 18.000 personer har uopfyldte behov
for serlige hjelpemidler eller anden form for stotte, men som folge
af accept- og erkendelsesproblematikken kan det ikke udelukkes,
at denne problemstilling imidlertid er mere omfattende. I sddanne
tilfelde er det vigtigt, at der pé virksomhederne er opmarksomhed
pa de enkelte medarbejderes trivsel, siledes at relevante forholdsregler
kan tages med henblik pa at forebygge, at medarbejderen nedslides
yderligere eller udstedes fra arbejdsmarkedet som folge at et handi-
cap, der kunne vere blevet kompenseret for.

En anden barriere for beskaftigelsesmulighederne for personer med
handicap er manglende faglige eller sociale ferdigheder i forhold
til at begd sig pa arbejdsmarkedet. Det kan for en mindre gruppes
vedkommende vere en lav grad af selvstzendighed samt ringe evne til
at indgd i en faglig hverdag pé arbejdspladsen, hvor de konfronteres
med en rekke krav pa lige fod med deres kolleger, og hvor der ikke

tages serlige hensyn til deres handicap.

Ligeledes kan lavt selvverd i forhold til arbejdsmarkedet indvirke
negativt pd handicappede personers egen vurdering af deres arbejds-
evne. Det mé pd baggrund af den kvalitative analyse siledes forven-
tes, at personer, der ikke oplever deres handicap som et problem i
arbejdssituationen, i hgjere grad vurderer, at de har fuld arbejdsevne,
mens personer, der har dérlig trivsel i arbejdssituationen, eller per-
soner, der er ledige, md forventes at anlegge en mere pessimistisk
vurdering af deres arbejdsevne.

Et lavt selvvard i forhold til arbejdsmarkedet kan siledes udgere
en barriere i forhold til beskeftigelsesmulighederne for handicap-
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pede og kan for gruppen af ledige medfore, at de, som folge af en
mere eller mindre velbegrundet frygt for at lide nederlag, er tilba-
geholdende med at prove lykken pé arbejdsmarkedet. For langt den
storste gruppe med handicap eller lengerevarende sygdom, som ikke
er i arbejde, er det sdledes ikke sikkert, at handicappet i sig selv er
den storste del af problemet. Det er naturligvis vigtigt, at man med
lovgivningen kan sette ind i forhold til selve handicappet. Men de
egentlige vanskeligheder ved at beskaftige den gruppe, der her er
tale om, kan i hej grad vise sig at veere de samme, som der er ved at
beskaftige mange andre grupper af langtidsledige. Det indebarer
siledes et behov i beskeftigelsesindsatsen over for denne gruppe
for at genopbygge den enkeltes tro pd, at det godt kan lade sig gore
at finde og fastholde et arbejde. At psykologiske faktorer spiller en
ikke ubetydelig rolle i forhold til beskaftigelsesmulighederne for
handicappede, har ogsd veret et tema i tidligere undersogelser fra
Socialforskningsinstituttet (Rold Andersen, 1964; Rold Andersen,
1966; Friis & Warburg, 1960).

P4 trods af, at de interviewpersoner med handicap, der medvirkede i
den kvalitative interviewundersogelse, tillegger arbejdslivet en rekke
positive vardier, er der ogsa nogle barrierer for handicappedes beskaf-
tigelsesmuligheder pd det individuelle niveau. Disse individuelt rela-
terede faktorer styrker indtrykket af, at det ikke kun er funktions-
nedsattelsen som sddan, der er hovedarsagen til, at en del mennesker
med handicap har vanskeligt ved at f& og opretholde beskeftigelse
— men at et samspil mellem funktionsnedsattelsens arbejdsmassige
begrensninger og de almindelige langtidsledighedsmekanismer kan
udgere en barriere.

Barrierer for handicappedes beskeaeftigelsesmuligheder
pa virksomhederne
Rummeligheden pa arbejdsmarkedet er ogsa en central ingrediens i

forhold til beskaftigelsesmulighederne for handicappede.

Det generelle indtryk fra den kvalitative analyse er, at virksomhe-
derne prioriterer fastholdelse frem for integration af medarbejdere
med handicap. Der er brug for at styrke fastholdelse af medarbe;j-
derne pd virksomheden i et arbejdsmarkedssystem som det danske,
hvor det er relativt let at fyre medarbejdere i forhold til, hvordan det
er i andre lande. Den lave prioritering af integration af mennesker
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med handicap udger imidlertid en barriere for beskeftigelsesmulig-
hederne for ledige med handicap. Den generelle vurdering fra inter-
viewpersonerne fra den kvalitative interviewundersogelse er dog, at
virksomhederne i stigende grad udviser vilje til sivel at fastholde som
at integrere personer med handicap.

En anden virksomhedsrelateret barriere for beskeftigelsesmulighed-
erne for personer med handicap kan vere, at de personaleansvar-
lige p& virksomhederne dels har en forventning om, at det kan veare
forbundet med nogle praktiske problemer, som for eksempel mere
sygefravar og besvaerligheder med organiseringen af arbejdet, at have
medarbejdere med handicap pé arbejdspladsen. Herudover kan per-
sonaleansvarlige udvise tilbageholdenhed som folge af usikkerhed
over for reaktionen fra de ikke-handicappede medarbejdere pa virk-
somheden.

P4 medarbejderniveau udger en frygt for en omfordeling af de ‘tunge’
arbejdsopgaver den primeare barriere over for beskeftigelsesmulig-
hederne for personer med handicap, ligesom der i forhold til anset-
telse af personer pa serlige vilkar er et vist konfliktpotentiale i det
forhold, at personer pd fleksjob med en kortere arbejdstid modtager
en lgn pd samme niveau som ordinzrt ansat personale. Desuden
kan der blandt de ordinart ansatte vere en frygt for, at ansettelse
af personer pi serlige vilkar vil fore til afskedigelser af det ordinzrt
ansatte personale. For at sikre en vellykket indslusning af ansatte pa
serlige vilkir vurderes det sdledes, at det er vigtigt, at mellemledere
og tillidsreprasentanter pa arbejdspladserne har kapacitet til at lose
sddanne konflikter.

Generelt er vurderingen, at der blandt de personaleansvarlige og de
menige medarbejdere pé virksomhederne forekommer visse reserva-
tioner over for den ‘anderledeshed’, som en person med handicap kan
reprasentere. Dette kan ogsd bidrage til at forklare, hvorfor virksom-
hederne lader til at foretreekke at fastholde allerede ansatte medarbej-
dere frem for at nyansette personer med handicap. En medarbejder,
der fastholdes, er allerede kendt pa virksomheden og opfattes dermed
heller ikke som ‘anderledes’. P4 de virksomheder, der har medvir-
ket i undersogelsen, blev disse reservationer imidlertid overvundet
forholdsvis smertefrit, hvilket tyder pd, at disse holdningsmassige
barrierer kan brydes ned.
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Faktisk vurderer man pa virksomhederne, at fastholdelse eller inte-
gration af personer med handicap har givet virksomheden et ‘loft,
og at det har bidraget til at udrydde fordomme og givet de ovrige
medarbejdere et mere nuanceret syn pa handicappede. Integration
eller fastholdelse af medarbejdere med handicap har sledes generelt
varet en positiv erfaring for de virksomheder, der har medvirket i
den kvalitative interviewundersogelse, og disse positive erfaringer
har bidraget til, at virksomhederne er positivt indstillede over for
at gentage succesen med at integrere eller fastholde medarbejdere

med handicap.

Herudover vurderer de medvirkende virksomheder i undersogelsen,
at ansatte med handicap indebzrer en vis positiv signalvardi. Det
gelder sdvel internt som eksternt. Internt i forhold til et mere ‘rum-
meligt’ arbejdsklima pé virksomhederne og eksternt i forhold til virk-
somhedernes kunder og samarbejdspartnere.

Der kan altsd pd virksomhederne forekomme barrierer for integra-
tion eller fastholdelse af handicappede af enten holdningsmaessig
eller praktisk karakter. Indtrykket fra den kvalitative interviewun-
dersogelse er imidlertid, at de forventede problemer ofte overstiger
de faktiske problemer, som virksomhederne fér, nir de kaster sig ud
i at integrere eller fastholde medarbejdere med handicap — hvilket
blandt andet illustreres i en af de tre cases i rapportens kapitel 4.
P4 baggrund af det kvalitative undersegelsesdesign for denne del af
undersogelsen er det imidlertid ikke muligt at sige noget om, hvor
mange virksomheder der aftholder sig fra at ans®tte medarbejdere
med handicap som folge af sidanne holdningsmeassige eller praktisk

orienterede reservationer.

Barrierer for handicappedes beskaeftigelsesmuligheder:
de offentlige myndigheder

Den sidste type af barrierer, der er blevet identificeret i den kvali-
tative analyse af beskaftigelsesmulighederne for handicappede, er
de barrierer, der findes i den offentlige beskeftigelsesindsats over
for handicappede. Som navnt ovenfor er de fleste af de personer
med handicap, der indgér i den kvantitative del af undersogelses-
materialet, ansat pd ordinere ansttelsesvilkir og har ligeledes fa
hjelpemidler eller andre former for stotte til radighed i arbejdssi-
tuationen. For de beskeftigede eller ledige personer med handicap,
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der har eller far behov for handicapkompenserende foranstaltninger
fra offentlige myndigheder, er det imidlertid vigtigt, at systemet er
pé plads, s de kan fi det skub, de behaver, for at opni eller bevare
en stabil tilknytning til arbejdsmarkedet.

De mest relevante arbejdsmarkedspolitiske foranstaltninger for perso-
ner med handicap er at finde i arbejdsmarkeds- og sociallovgivningen,
der forvaltes af henholdsvis Arbejdsformidlingen og kommunerne.
Det samlede lovgrundlag i de to lovgivninger vurderes af sagsbehand-
lerne at vaere et helstobt redskab, der giver dem mange muligheder i
beskeftigelsesindsatsen for personer med handicap. Fa roser er imid-
lertid uden torne. P4 trods af det flotte skudsmal, som mulighederne
i arbejdsmarkeds- og sociallovgivningen fir hos de interviewede sags-
behandlere, vurderer de, at der i lovgivningen mangler kompensa-
tionsmuligheder for personer med psykiske lidelser samt personer
med hjerneskader og udviklingsheemning. Herudover fandt nogle af
de interviewede personer, at lovgivningen vedrerende fysisk tilgenge-
lighed og befordring til arbejdspladsen indeholder en raekke proble-
mer, der kan udgere en barriere for beskaftigelsesmulighederne for
visse grupper af handicappede i det tilfelde, at de enten har problemer
med at komme ind pd eller hen til deres arbejdspladser.

Der lader imidlertid til at vare et lavt kendskab til kompensations-
mulighederne i Lov om kompensation til handicappede i erhverv blandt
personer med handicap, virksomheder, kommunale sagsbehandlere
og andre relevante aktorer, hvilket det forholdsvis lave antal bevillin-
ger (godt 2.700 i 2002) ogsa antyder — iseer nir maengden af poten-
tielle brugere tages i betragtning. Denne problemstilling indebzerer
et behov for, at information om mulighederne i kompensationsloven
bliver mere tilgeengelig for potentielle brugere — personer med han-
dicap og virksomheder.

I forleengelse heraf viser det sig, at begrebet *handicap’ i sig selv kan
udgere en barriere i forhold til handicappedes og virksomheders
muligheder for at identificere sig med lovgivningen. Problemstillin-
gen i denne sammenhang er, at der lader til at vare en vis forskel pa
den ‘folkelige’ og den lovgivningsmessige forstéelse af handicapbe-
grebet. Det indeberer risiko for, at mange af de ‘lette’ funktionsned-
settelser — skavanker — der egentlig falder ind under lovgivningens
gyldighedsomrade, ikke opleves som handicap af personerne med
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funktionsnedsettelser eller af virksomheder, der har ansatte med
sddanne skavanker. Brugen af handicapbegrebet i forbindelse med
Lov om kompensation til handicappede i erhverv kan siledes inde-
bare, at en del af den malgruppe, som lovgivningen egentlig var
tiltenke, ikke identificerer sig med mulighederne og dermed heller
ikke undersgger dem narmere.

P4 det organisatoriske plan findes der ogsd nogle problemstillinger,
der kan udgere en barriere for effektiviteten af beskaftigelsesindsat-
sen. Lov om kompensation til handicappede i erhverv administreres
af AF’s handicapkonsulenter. AF’s handicapkonsulentordning har
imidlertid fi mandskabsmassige ressourcer til ridighed, hvilket kan
have betydning for konsulenternes gennemslagskraft i forhold til at
gore virksomheder og handicappede opmarksomme pd kompensa-
tionslovgivningen. I forbindelse med vedtagelsen af den generelle
arbejdsmarkedslovgivning — Lov om en aktiv beskaftigelsesindsats
— blev nogle af de kompensationsmuligheder, der var handicapkon-
sulenternes ansvarsomrade, lagt ud som et generelt instrument
for AF’s virksomhedskonsulenter. Om dette vil bidrage til at oge
opmarksomheden pd de ovrige kompensationsmuligheder i Lov om
kompensation til handicappede i erhverv, er ikke til at sige pa baggrund
af denne undersogelse.

Herudover administrerer kommunerne de kompensationsmulighe-
der, der indeholdes i sociallovgivningen. Det vil sige, at det samlede
lovgrundlag for beskeftigelsesindsatsen for personer med handicap
administreres i to forskellige systemer — AF og kommunerne. Denne
organisatoriske opsplitning af beskaftigelsesindsatsen over for han-
dicappede indebarer et vist behov for koordinering af indsatsen
mellem AF og kommunerne. Samarbejdet mellem AF’s handicap-
konsulenter og de kommunale jobkonsulenter varierer — ifolge AF’s
handicapkonsulenter — imidlertid meget fra kommune til kommune
i sit omfang. Nogle kommuner forekommer at vare meget opmark-
somme pd mulighederne i kompensationsloven, mens andre kom-
muner sjeldent eller aldrig er i kontakt med AF’s handicapkonsulen-
ter. Det skaber en risiko for, at personer med kompensationsbehov,
der for eksempel henvender sig ved kommunen, ikke nedvendigvis
fir den bedst mulige kompensationsforanstaltning tilbudt, sdfremt
denne organisatorisk er placeret i AF-systemet, og den kommunale
sagsbehandler ikke er opmarksom pa det.
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De virksomheder, der har erfaring med samarbejde med offentlige
myndigheder om integration eller fastholdelse af medarbejdere med
handicap, er generelt tilfredse med samarbejdet. AF’s handicapkon-
sulenter udtrykker imidlertid en frygt for, at nogle virksomheder er
tilbageholdende med at indgd i samarbejde med offentlige myndig-
heder som folge af en forventning om store administrative byrder i
forbindelse med tilrettelzeggelsen af kompensationsindsatsen. Dog
vurderer de medvirkende virksomheder, at det kan vere vanskeligt
at overskue mangden af foranstaltninger og akterer i de offentlige
myndigheders generelle jobformidlingsindsats — herunder beskefti-
gelsesindsatsen for personer med handicap.

P4 den baggrund udtrykker interviewpersonerne et generelt onske
om en oget koordinering af de beskaftigelsesmassige foranstaltnin-
ger i kommunalt og AF-regi samt en reduktion af antallet af akte-
rer i beskeftigelsesindsatsen for handicappede — eventuelt i form af
et enstrenget system, som der ogsd legges op til i Lov om en aktiv
beskaftigelsesindsats. En mere samordnet organisering af de beskaf-
tigelsesmessige foranstaltninger, der administreres af AF og i kom-
munalt regi, ma siledes forventes at kunne bidrage til at nedbryde
de ressourcemassige og organisatoriske barrierer, der er opregnet
ovenfor.

P4 samme made vil en enstrenget organisering af beskaftigelsesind-
satsen ogsd betyde, at den relevante viden om de forskellige kom-
pensationsmuligheder, der i gjeblikket findes i AF og i kommunalt
regi, samles pd ét sted. Fordelen ved at integrere beskaftigelsesind-
satsen for personer med handicap i et system vil ogsa bidrage til at
gore informationen om de enkelte kompensationsmuligheder mere
tilgeengelig, fordi personer med handicap eller virksomheder, der
henvender sig ved et enstrenget system efter behov, ma forventes at
blive sendt videre til den mest relevante kompensationsordning.

Potentialet for en gget beskaeftigelse blandt personer

med handicap

Det er imidlertid ikke nok blot at identificere de problemstillin-
ger, der spiller en rolle i forhold til beskeftigelsesmulighederne for
personer med handicap. Det er ogsd vigtigt at styrke og samordne
beskaftigelsesindsatsten og at have den lovgivning, der skal til for
at lpse problemerne. Vurderingen er imidlertid, at det lovgivnings-
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massige fundament i form af lov om kompensation til handicappede
i erhverv og lovgivningen om fleksjob og lentilskud i det store hele
er pd plads pa trods af, at der dog lader til at vere behov for en
lovgivning, der i hojere grad tager hind om de arbejdsmarkedsre-
laterede problemstillinger, der knytter sig til funktionsnedsattelser
som udviklingshemning, hjerneskade og psykiske lidelser. Og det
er samtidig helt centralt at nedbryde de barrierer for handicappedes
beskaftigelsesmuligheder, der eksisterer blandt personer med han-
dicap og pa virksomhederne.

Det er ogsé vigtigt at evaluere indsatsen og folge den med underso-
gelser, s& man sikrer, at den ikke blot kommer til at stotte grupper
af handicappede, som allerede er i erhverv.

Men hvor mange skal en gget indsats for at beskeftige handicappede
sa rettes mod? For at svare pa det sporgsmil ma man gere sig nogle
overvejelser om omfanget af og malgruppen for indsatsen. Man ma
gore sig klart, om det nuverende niveau for indsatsen er tilstrekke-
ligt, eller om der er behov for en gget indsats, der ogsd sigter mod at
forebygge, at mindre arbejdsrelaterede funktionsnedsettelser udvikler
sig til storre, som kan medfere udstedelse fra arbejdsmarkedet. En
kompensationsindsats med et forebyggende sigte vil have en fremti-
dig orientering og vil rette sig mod en bredere mélgruppe, mens mal-
gruppen for en indsats pd det nuvarende niveau primert vil orientere
sig mod de personer med handicap, der i gjeblikket er uden arbejde,
men stdr til rddighed for arbejdsmarkedet. De folgende beregninger
over den ngdvendige indsats for at ege beskeftigelsen blandt personer
med handicap tager udgangspunkt i det sidste scenarium.

Der er ifplge undersogelsen 36.000 ledige personer med handicap,
og 6.000 af disse vurderer selv, at de har fuld arbejdsevne, mens
30.000 vurderer, at de har nedsat arbejdsevne. Idet undersegelsen
har peget pd, at vi godt kan arbejde pd grundlag af disse vurderinger,
er det ikke urimeligt at antage, at de 6.000 med fuld arbejdsevne
umiddelbart kan g8 i arbejde, uden at der behgver at blive sat nogle
serlige foranstaltninger i verk for det.

Hyvis vi analyserer videre pa grundlag af tallene fra afsnittet om anser-

telsesvilkdr og kompensationsbehov, ser vi, at det langtfra er alle de
30.000 ledige med nedsat arbejdsevne, der krever serlige foranstalt-
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ninger for at komme i arbejde. Af de personer med handicap med
selvvurderet nedsat arbejdsevne, der arbejder i dag, er det som navnt
kun 16 procent — svarende til 34.000 personer — der er ansat pa
serlige vilkar. Alle disse 34.000 personer kan som nzvnt ovenfor
ikke vere ansat i fleksjob, da der pd undersogelsestidspunktet var
oprettet 24.000 fleksjob. Hvis de 30.000 arbejdslese personer med
handicap kommer til at fordele sig pd samme made, vil en aktivering
af denne gruppe udlese et behov for oprettelse af yderligere 3.400
ekstra fleksjob.

Andelen af handicappede i arbejde med nedsat arbejdsevne, der har
fiet en form for kompensation, er 8 procent, mens andre 8 procent
mener, at de har et ikke opfyldt behov for kompensation. Loven om
kompensation er imidlertid slet ikke blevet benyttet i et omfang,
der svarer hertil, men kun i omkring 1/6 af disse tilfeelde. Hvis det
benyttes som udgangspunkt, betyder det, at der for at fi samtlige
36.000 handicappede ledige i arbejde skal tilkendes 450 ekstra bevil-
linger fra Lov om kompensation til handicappede i erhverv eller Lov om
en aktiv beskaftigelsesindsats.

Hvad skal der si til for at fi handicappede uden for arbejdsstyr-
ken ind i denne og i job? Her siger al erfaring, at dette er meget
vanskeligt. Derfor har vi her set p&, hvad der skal til for at undgs,
at personer, der fir et handicap, havner uden for arbejdsstyrken.
Hvis vi gir ud fra tilkendelsen af fortidspension, kan vi se, at der i
disse ar tilkendes ca. 15.000 ferre fortidspensioner rligt end i drene
omkring 1990. Det er naturligvis umuligt at vide, hvem der ville
have fiet fortidspension i dag, hvis praksis fra dengang var blevet
viderefert, men til en omtrentlig beregning kan man tage udgangs-
punket i dette tal.

Mange af de 15.000 fastholdes i arbejde i dag, mens andre er i stand
til at gd ud af arbejdsmarkedet uden offentlige ydelser. Det er derfor
vanskeligt at sige, hvor mange der skal skaffes plads til i beskeftigelse
arligt. Men hvis man forestiller sig, at det er 3.000 personer, svarer
det med de samme resonnementer som ovenfor til 280 ekstra fleksjob
drligt samt 45 personer flere, der benytter Lov om kompensation eller
Lov om aktiv beskaftigelsesindsats. Hvis det er 9.000, der skal skaffes
plads til hvert ar, er det tilsvarende 840 ekstra fleksjob og 135 personer
flere, der benytter lov om kompensation eller Lov om aktiv beskaftigel-
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sesindsats arligt. Det fremgdr af alle disse tal, at mulighederne for at
beskaftige en storre del af personerne med handicap er til stede, og
at dette ikke kreever ret meget mere trek pd ordninger og lovgivning,
end vi har i dag. Undersogelsen peger snarere pd, at det er i vejled-
ningen i kommuner og AF, der skal szttes ind.

1.2 Undersggelsens baggrund

At deltagelse i arbejdslivet er en vasentlig faktor i forhold til det
enkelte menneskes integration i samfundslivet, forekommer at vere
en ganske selvindlysende pastand pé baggrund af de mange undersg-
gelser, der gennem tiderne er niet frem til denne erkendelse. Ud over
den mulighed for aktiv selvforsergelse, som deltagelse i arbejdslivet
indebarer, opregnes der i litteraturen pd omridet ogsd en rekke
identitets- og selvvardsrelaterede sidegevinster ved deltagelse pa
arbejdsmarkedet. Arbejdspladsen beskrives som en central arena i
forhold til det enkelte menneskes faglige og personlige udvikling,
ligesom deltagelse i arbejdslivet md anskues som et centralt element i

det statussystem, der eksisterer i det moderne samfund (Jf. Kongshgj
Madsen m.fl., 1997).

Gennemgangen af undersogelsens hovedresultater viser imidlertid,
at personer med handicap — som gruppe — har en mindre fordelagtig
beskeftigelsessituation, end det er tilfeldet for deres ikke-handicap-
pede medborgere. I en tidligere undersogelse fra Socialforskningsinsti-
tuttet fandt man, at knap halvdelen af de personer med handicap, der
ikke er i arbejde, vurderer, at de kan klare et arbejde pd enten normale
eller serlige ansettelsesvilkar, hvor der tages hojde for de begrensnin-
ger, som deres handicap indebarer (Bengtsson, 1997: 72).

I gruppen af personer med handicap lader der derfor til at vare et
vist arbejdskraftpotentiale, hvilket gor denne gruppe interessant i
forhold til regeringens mélsatning om at gge antallet af beskaftigede
inden 2010 (Finansministeriet, 2002; Regeringen, 2003) pa trods
af et prognosticeret fald i udbuddet af arbejdskraft over de kom-
mende artier (jf. Kvist, 2002: 71ff). I regeringens finansredeggrelse
for 2002 anferes det, at... “/djenne mervakst i beskaftigelsen [...] helt
overvejende [skal] findes i arbejdsmarkedspolitikken, socialpolitikken og
den felles indsats med arbejdsmarkedets parter og virksombederne med
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at gore arbejdsmarkedet mere rummeligt” (Finansministeriet, 2002:

kap. 1.1).

Indsatsen for at ege rummeligheden pd det danske arbejdsmarked
blev igangsat i 1994 i forbindelse med kampagnen Virksombedernes
sociale ansvar. Kampagnen sigter mod at etablere et oget samarbejde
mellem virksomhederne og offentlige myndigheder i forhold til at
fastholde eller integrere medarbejdere, der som folge af handicap,
helbredsmssige eller sociale problemer oplever vanskeligheder i for-
hold til de krav, der stilles i arbejdssituationen, og dermed risikerer
udstedelse fra arbejdsmarkedet (jf. Holt, 1998; Hogelund & Kruhef-
fer, 2000; Kruhoeffer & Hogelund, 2001; Boll & Kruheffer, 2002).

I Lov om kompensation til handicappede i erhverv, Lov om en aktiv
beskaftigelsesindsats og Lov om aktiv socialpolitik findes flere mulighe-
der for at kompensere personer med handicap i arbejdssituationen.
Disse lovgivningsmeassige muligheder kan anskues som centrale red-
skaber i forbindelse med bestrebelserne pé at oge arbejdsmarkedets
rummelighed for personer med handicap. Kompensationsmulig-
hederne i lovgivningen tager dels form af direkte kompensation i
arbejdssituationen gennem personlig assistance, tilvejebringelse af
serlige hjelpemidler eller indretning af arbejdspladsen, og dels pa
en mere indirekte mide gennem mulighederne for lgntilskud og
opkvalificering af personer med handicap. I det folgende vil der
primert blive fokuseret pd kompensationsmulighederne i Lov om
kompensation til handicappede i erhverv. Som felge af, at kompensa-
tionsindsatsen over for personer med handicap pé arbejdsmarkedet
ogsd kan tage form af en kompensation i forhold til arbejdstidens
leengde, vil de relevante kompensationsmuligheder i Lov om aktiv
socialpolitik imidlertid ogsd blive inddraget. Disse kompensations-
muligheder m4 séledes ses som centrale redskaber til at integrere eller
fastholde personer med handicap i beskaftigelse.

1.2.1 Oversigt over rapportens kapitler

Den overordnede problemstilling for denne undersagelse er at belyse
beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap. Som det vil
blive beskrevet nazrmere i dette kapitel, vil denne problemstilling
blive belyst p& baggrund af sdvel kvantitative som kvalitative data.
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Det overordnede tema for kapitel 3 er gennem en kvalitativ analyse
at identificere eventuelle barrierer pd arbejdsmarkedet, der kan have
betydning for handicappedes muligheder for at finde og fastholde
beskeftigelse. Disse barrierer forventes dels at vere af en holdnings-
massig karakter, dels af en systemisk karakter. Hvad angér den hold-
ningsmassige dimension, kan denne enten have sin oprindelse i hold-
ningerne og forventningerne til arbejdslivet blandt handicappede eller
i holdningerne og forventningerne til personer med handicap blandt
personaleansvarlige og medarbejdere pa arbejdspladserne. Hvad angér
de systemiske barrierer, kan disse vedrere hensigtsmassigheden af den
relevante lovgivning, kendskabet til den samt det aktuelle organisato-
riske og ressourcemassige udgangspunkt for beskeftigelsesindsatsen
for personer med handicap.

Efter denne generelle diskussion af barrierer for handicappedes mulig-
heder pd arbejdsmarkedet vil problemstillingen blive angrebet ud fra
en mere helhedsorienteret vinkel. I kapitel 4 beskrives erfaringerne
med integration af medarbejdere med handicap pa tre private virk-
somheder gennem interview med personaleansvarlige og medarbe;j-

dere med handicap.

I det folgende vil handicapbegrebet kort blive diskuteret med henblik
pa at give en operationel forstdelse af begrebet som udgangspunkt for
rapportens videre forleb. Afslutningsvis vil undersegelsens datakilder
og metodiske udgangspunkt blive presenteret og diskuteret.

1.3 Hvad er handicap?

Den danske handicappolitik baserer sig pd ligebehandlingsprincip-
pet (Wiederholt, 1998; Regeringen, 2003:5). En central kompo-
nent i ligebehandlingsprincippet er den sociale model for handicap
(jf. WHO, 2001:20), der er funderet i en sondring mellem det at
have en funktionsnedsattelse og det at have et handicap. Mens funk-
tionsnedsattelsen siledes refererer til en ‘objektiv’ fysisk eller psykisk
tilstand, refererer handicapbegrebet til [...] de begrensninger i ens
udfoldelse, som folger af funktionsnedsattelsen, fordi det omgivende sam-
[fund ikke er indrettet, si det modsvarer de behov og krav, mennesker med
funktionsnedsattelser har (Wiederholt, 1998: 11). Ligebehandlings-
princippet indeberer, at personer med handicap skal kompenseres
for deres funktionsnedsattelser pd en sidan mdde, at funktionsned-
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settelsen ikke begraenser denne gruppes muligheder for at indgi i
forskellige samfundsmassige aktiviteter pa lige fod med deres ikke-
funktionshemmede medborgere. Milsatningen med ligebehandling
af handicappede er derfor at hindre, at funktionsnedsattelsen bliver til
et aktivitetsbegransende handicap.

Ligebehandlingsprincippet er som nzvnt ovenfor funderet i den
sociale model for handicap. Herudover baserer ligebehandlingsprin-
cippet sig pa sektoransvarligheds- og kompensationsprincippet. Sek-
toransvarlighedsprincippet indebarer, at enhver samfundssektor ma
patage sig sin del af ansvaret for kompensationen af de begrensninger,
som handicappet kan indebare. Kompensationsprincippet indeba-
rer, at der lovgivningsmeassigt og skonomisk skal vere en vilje til at
kompensere for funktionsnedsettelsen, hvor handicappende barrierer
optreder (Wiederholt, 1998a: 12).

Ifolge den sociale model for handicap kan et handicap séledes ikke
forstas losrevet fra den sammenhzng, som det indgar i. Dette inde-
barer, at et givet handicap ma opfattes som et situationsbestemt
overbygningsfenomen til en given funktionsnedsettelse (jf. Gannik,
1999).> I den konkrete arbejdssituation kan den funktionshemmede
persons arbejdsopgaver og personlige ressourcer i samspil med ledel-
sesmassige og kollegiale relationer samt konkrete kompensations-
strategier pd arbejdspladsen siledes forventes at have indflydelse pé,
om funktionsnedsettelsen resulterer i handicappende aktivitetsbe-
grensninger i arbejdssituationen.

I forleengelse heraf kan opstédelsen af en funktionsnedsettelse under-
vejs i en persons livsforleb have konsekvenser for personens identitet
og selvopfattelse. Dette kan vanskeliggore erkendelsesfasen i for-
bindelse med opstéelsen af funktionsnedsattelsen. I sin diskussion
af sygdomserkendelsens personlige konsekvenser beskriver Gannik

(1999:56) sygdom som:

5. Ganniks diskussion orienterer sig mod sygdomsbegrebet, men er gennem sin relatio-
nelle tilgang til problemstillingen i mange henseender analog med tankegangen bag

den sociale model for handicap.
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“...forstyrrelse eller opbrud i aktiviteter, forventninger, planer og
sociale relationer. Tab af arbejdsfunktioner, indskreenkning af sociale
relationer og undgielse af sygdomsfremkaldende aktiviteter tilfojer
selvopfattelsen skade og forer direkte og indirekte til tab af kontrol
og handlemuligheder og dermed til tab eller brud i identitet.”

Nar der opstdr en funktionsnedsattelse undervejs i livet, kan det
skabe usikkerhed om udsigten til at arbejde og forserge sig selv. Det
skaber en afmagt og tvivl om identitet og selvopfattelse, som kan
indebeare, at det bliver en langsom proces for den enkelte at erkende
de begrensninger, et handicap kan give i forbindelse med arbejde.
Lengden af denne erkendelsesproces har konsekvenser for, hvornér
de relevante kompensationsstrategier kan tages i brug.

Undersogelsen her orienterer sig mod personer med alle typer og
grader af funktionsnedsattelser, der kan udgere en handicappende
aktivitetsbegreensning i forhold til deltagelse p& arbejdsmarkedet. P&
trods af handicapbegrebets situationsbestemte karakter er en ner-
mere afgrensning af undersegelsens malgruppe blevet formuleret
som folger i forbindelse med sig-din-mening undersogelser, der er
en del af dette projekt:

“Sadanne funktionsnedsattelser kan vare problemer med bevegeap-
paratet (ryg, arme, ben eller gangfunktion), nedsat syn eller horelse,
tale-, leese- eller indleringsvanskeligheder eller mentale funktionsned-
settelser. Funktionsnedsettelserne kan vere medfedte eller opstiet
pa grund af arbejdsulykker, nedslidningsskader, fritidsulykker eller
sygdom.”

Personer med handicap kan derfor karakteriseres som en ganske hete-
rogen gruppe, der dels har vidt forskellige forudsatninger for at fun-
gere pd arbejdsmarkedet og dels har behov for vidt forskellige former
for kompensation for at kunne fungere pa arbejdsmarkedet.

Herudover viser en undersggelse af den danske befolknings holdnin-
ger til handicappede, at den sociale model for handicap endnu ikke
kan karakteriseres som et folkeligt begreb. En forholdsvis stor andel
af svarpersonerne i undersegelsen udviser en stigmatiseret opfattelse
af begrebet, nir de bedes beskrive deres opfattelse af, hvad det vil sige
at veere handicappet (Olsen, 2000). Svarpersonerne henviser siledes
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enten til ‘traditionelle’ handicapgrupper som blinde, dove, kerestols-
brugere og spastikere eller lader til at forbinde begrebet handicap
med nogle mere ‘dramatiske’ betydninger, end den sociale model for
handicap indeberer. Der kan altsd spores en divergens mellem den
‘folkelige’ forstdelse af handicapbegrebet og den forstielse af han-
dicapbegrebet, der anvendes i en lovgivningsmessig ssammenhang.
Dette kan indebzre, at personer med mindre funktionsnedsattelser,
som egentlig tilhgrer mélgruppen for den handicapkompenserende
beskeftigelsesindsats, ikke opfatter sig selv som handicappede. Som
det vil blive diskuteret nzrmere i kapitel 3, vil denne gruppe af per-
soner med handicap siledes ikke umiddelbart identificere sig med
de forskellige arbejdsmarkedsrelaterede kompensationsmuligheder,
der findes for personer med handicap.

1.4 Om undersggelsens metode og
materiale

Undersogelsen benytter sével kvantitative som kvalitative metoder.
Fordelen ved at anvende et sidant undersogelsesdesign er, at det
tillader en undersogelse af konkrete problemstillingers udbredelse,
samtidig med at undersogelsesdesignet giver mulighed for at udfere
analyser af fenomener, der er vanskelige at male.

I den kvantitative analyse er det, med udgangspunke i data, der er
reprasentative for befolkningen som helhed, siledes muligt at under-
soge, om tilstedevarelsen af handicap har en direkte betydning for
beskaftigelsesmulighederne. Desuden er det muligt at foretage pracise
estimeringer af udbredelsen af arbejdsmarkedsrelaterede problemstil-
linger i forbindelse med handicap, nir man tager andre faktorer, der
kan have indflydelse pd beskeftigelsesmulighederne, i betragtning.

I forlengelse heraf tillader anvendelsen af en kvalitativ metodik
en nzrmere undersogelse af betydningen af subjektivt orienterede
faktorer, der kan have betydning for karakteren af en given pro-
blemstilling. En kvalitativ tilgang vil bidrage til at belyse faktorer af
motivationsmassig, holdningsmassig og erfaringsmassig karakter,
der kan have betydning for adferden blandt handicappede og pa
virksomhederne i forhold til beskeftigelse af personer med handi-
cap. Herudover giver anvendelsen af en kvalitativ metodisk tilgang
ligeledes en mulighed for — med interviewpersonernes egne ord — at
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beskrive deres oplevelse af de drsagssammenhange, der har forbin-
delse med beskeftigelsesmulighederne for personer med handicap.
Endelig skal det pdpeges, at anvendelsen af en kvalitativ metodisk
tilgang kan bidrage til at identificere konkrete problemstillinger. De
indsamlede kvalitative data kan derimod ikke anvendes som grund-
lag for mere generaliserende betragtninger vedrerende udbredelsen
af de identificerede problemstillinger.

1.4.1 Om undersggelsens kvantitative datamateriale

Den kvantitative analyse af handicappedes beskeftigelsesmuligheder
er primert udarbejdet med data fra Danmarks Statistiks Arbejds-
kraftundersegelse (AKU) fra 2002, 2. kvartal. I denne undersogelse
er tilfojet en reekke spergsmal om leengerevarende helbredsproblemer

og handicap.

Arbejdskraftundersogelsen er baseret pa en kvartdrlig stikprove pé ca.
15.600 personer.® Undersogelsen er hovedsagelig gennemfort som
telefoninterview. Personer, der ikke kunne treffes pr. telefon, har fiet
tilsendt et sporgeskema med posten. Ca. 10.900 personer besvarede
sporgeskemaet. Efter udelukkelse af personer uden for aldersafgrens-
ningen (kun personer i alderen 16-64 r indgér) og personer, som
ikke svarer pa spergsmalet, om de har et lengerevarende helbredspro-
blem eller handicap, er der ca. 10.500 observationer i undersggelsen
(svarprocent pé ca. 70). Af disse svarer ca. 2.000 personer, at de har

helbredsproblemer eller et handicap.

I Arbejdskraftundersegelsen har de interviewpersoner, der har et han-
dicap, mulighed for at kategorisere handicappet inden for forskellige
dimensioner (se tabel 2.1). Det er kun muligt at angive det vasentlig-
ste handicap. Spergsmalene har séledes ikke samme detaljeringsgrad
som Socialforskningsinstituttets undersegelse fra 1995 (Bengtsson;
1997), hvor det var muligt at angive mere end en dimension af funk-
tionsheemning. Det er heller ikke muligt i denne undersogelse fra

6. For at sikre et tilstreekkeligt antal observationer blandt de ledige er ca. en tredjedel af
hver kvartdrlig stikprove, ca. 5.000 personer, udvalgt blandt alle personer, der i det
forudgdende kvartal var registreret som ledige. De ledige bliver derved overreprasen-
teret i stikproven, og det er derfor ngdvendigt at prasentere samtlige tal, der beror pd

denne undersogelse, opvagtet.
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2002 med tilsvarende precision som i 1995-undersogelsen at angive
graden af handicap for de forskellige dimensioner. Dette betyder, at
det ikke er muligt at skelne mellem personer med mindre handicap
uden storre aktivitetsbegreensninger inden for omrider, som men-
nesker i almindelighed bevager sig i, og meget svert handicappede
personer, som er afskdret fra at udfere selv almindelige aktiviteter i
hverdagen.

Ud over oplysninger om helbredsproblemer og handicap indehol-
der Arbejdskraftundersegelsen bl.a. oplysninger om beskeftigelse
(ordiner, ikke-ordinar beskeftigelse), brug af hjelpemidler/statte i
beskeftigelse, ledighed, jobsegning og uddannelse. Arbejdskraftun-
dersogelsens resultater er koblet med Danmarks Statistiks registerop-
lysninger fra Den integrerede database for arbejdsmarkedsforskning

(IDA) og Socialforskningsregistret (SFR).

1.4.2 Om undersggelsens kvalitative datamateriale

I forhold til undersogelsens kvantitative datamateriale, der doku-
menterer udbredelsen af handicaprelaterede problemstillinger pa det
danske arbejdsmarked, er formélet med det kvalitative datamateriale
at afdekke en rekke mere subjektivt orienterede faktorer, der kan
udgere barrierer for beskaftigelsesmulighederne for personer med
handicap. Disse faktorer kan dels vedrere de holdninger og forvent-
ninger, som personer med handicap og virksomhederne har i forhold
til hinanden, dels de forventninger og erfaringer, som virksomhe-
derne og personerne med handicap har i forhold til de offentlige
myndigheder, som forestdr den eventuelle kompensationsindsats,
der kan vere behov for i forbindelse med beskeftigelse af personer

med handicap.

Undersogelsens kvalitative materiale bygger pa to datakilder: en kva-
litativ interviewundersggelse og en sig-din-mening undersegelse, der
er blevet foretaget blandt to mélgrupper: den ene er personer med
handicap, og den anden er medlemmer af de lokale koordinations-
udvalg for den forebyggende arbejdsmarkedsindsats i Danmark. I
det folgende vil de to datakilder blive prasenteret.

1.4.2.1 Beskrivelse af den kvalitative interviewundersggelse

Den kvalitative interviewundersegelse baserer sig pd interview med
en rekke aktorer, der har en tilknytning og relevans i forhold til
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undersegelsens problemstilling. Der er i alt blevet foretaget interview
med 64 personer, der kan inddeles i folgende kategorier:

* 15 personer med handicap

* 16 handicapkonsulenter fra AF

* 5 kommunale jobkonsulenter

* 3 uathzngige jobkonsulenter for personer med handicap
* 10 personaleansvarlige pd private virksomheder

* 5 personaleansvarlige pa offentlige virksomheder

* 4 tillidsrepresentanter pa private virksomheder

* 6 reprasentanter for brugerorganisationer

I det folgende vil udvealgelseskriterierne for de enkelte grupper af
interviewpersoner kort blive presenteret. Af de 15 personer med han-
dicap er otte udvalgt i samarbejde med AF’s handicapkonsulenter,
mens de resterende syv har medvirket i undersogelsen som felge af
deres tilknytning til de virksomheder, der har medvirket i den inter-
viewundersegelse, der refereres i kapitel 4. To af interviewpersonerne
med handicap var ledige péd interviewtidspunktet, mens de gvrige
enten var ansat pa ordinare eller serlige ansettelsesvilkdr. Gruppen af
interviewpersoner med handicap fordeler sig ligeledes pa forskellige
typer af handicap. Flertallet af interviewpersonerne har mobilitets-
handicap og lignende (spastisk lammelse samt muskelsygdomme, der
begraenser mulighederne for fysisk aktivitet). Herudover teller grup-
pen af interviewpersoner med handicap blinde/svagtseende, en dov
person samt en person med epilepsi i talecenteret. Endelig skal det
navnes, at denne gruppe af interviewpersoner fordeler sig i forhold
til alder, handicapgrad og i forhold til, om funktionsnedsettelsen er
medfedt eller opstiet senere i livet.”

De fem kommunale jobkonsulenter er blevet udvalgt pd baggrund
af deres anszttelseskommunes storrelse. Siledes er tre af de inter-
viewede jobkonsulenter ansat i store kommuner, mens de to gvrige
er ansat i henholdsvis en mellemstor og en lille kommune. De tre

7. Der er i forbindelse med den kvalitative undersogelse ikke indhentet interview med
personer med psykiske lidelser eller personer med hjerneskader eller udviklingshem-
ning, og resultaterne fra den kvalitative interviewundersogelse knytter siledes ikke an

til arbejdsmarkedserfaringerne for disse handicapgrupper.
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uafhangige jobkonsulenter, der har medvirket i undersegelsen, er dels
blevet udvalgt efter rdd fra undersegelsens folgegruppe, dels pa bag-
grund af tip fra andre interviewpersoner. Endelig skal det pépeges,
at alle 16 handicapkonsulenter ansat i AF har medvirket i underse-
gelsen.

Udvealgelseskriteriet for de offentlige og private virksombeder, der har
medvirket i undersegelsen, har veret, at de har gjort sig nogle erfa-
ringer med fastholdelse eller integration af personer med handicap.
Baggrunden for dette valg har veret, at disse virksomheder har gjort
sig nogle overvejelser om de problemer og perspektiver, der kan vare
forbundet med at engagere sig i denne medarbejdergruppe, ligesom
deres eventuelle erfaringer fra samarbejdet med relevante offentlige
myndigheder er vasentlige for undersegelsens problemstilling. De
medvirkende offentlige og private virksomheder er aktive inden for
forskellige brancheomrider og teller produktionsvirksomheder, ser-
viceproducerende virksomheder og hindvarksvirksomheder.

De interviewede zillidsreprasentanter er ansat pa de private virksom-
heder, der har medvirket i undersogelsen. I forhold til belysningen
af virksomhedernes erfaringer var udgangspunktet at udfere inter-
view med sével personaleansvarlige som tillidsreprasentanter pd de
enkelte virksomheder. Denne strategi blev imidlertid ndret under-
vejs 1 interviewfasen, da det viste sig, at de personaleansvarlige og
tillidsrepreesentanterne i hoj grad havde enslydende erfaringer ved-
rorende fastholdelse og integration af personer med handicap pa
arbejdspladsen. Af denne grund blev det saledes besluttet at udvide
antallet af interview med gruppen af personaleansvarlige med henblik
pa at indhente erfaringer fra et storre antal virksomheder. Endelig er
udvealgelsen af brugerorganisationer motiveret ud fra en spredning i

forhold til forskellige typer af handicap.

De interview, der er foretaget i forbindelse med undersegelsen, har
sigtet mod at belyse og afdekke de enkelte interviewpersoners ople-
velser og erfaringer med undersogelsens problemstilling. Intervie-
wene med personerne med handicap er med en enkelt undtagelse
blevet foretaget som personlige interview — en enkelt er blevet inter-
viewet via telefon. De personlige interview har enten fundet sted
pa interviewpersonens arbejdsplads eller i interviewpersonens hjem,
ligesom et par interviewpersoner med handicap har gnsket at blive
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interviewet pé& Socialforskningsinstituttet. P4 grund af den forholds-
vis omfattende dataindsamling, der er blevet foretaget i forbindelse
med den kvalitative interviewundersogelse, er flertallet af de gvrige
interview af logistiske drsager blevet foretaget pr. telefon.

Der er tale om semistrukturerede kvalitative interview, hvor inter-
viewet har formet sig som en samtale mellem interviewer og inter-
viewperson. Der har i forbindelse med interviewet veret udarbejdet
interviewguides indeholdende en rekke sporgsmal, der har bidraget
til at tematisere interviewene. I forbindelse med interviewene har
der dog veret rig mulighed for, at den enkelte interviewperson har
kunnet dreje samtalen ind pé& de temaer, som vedkommende fandt
relevante i forhold til egne erfaringer eller betragtninger i forhold til
undersogelsens problemstilling, hvilket siledes giver den kvalitative
interviewundersogelse et eksplorativt preg.

Endelig skal det pointeres, at det kvalitative undersegelsesmateriale
ikke skal betragtes som repraesentativt, og at de resultater, der vil
blive prasenteret i det folgende, snarere er at betragte som gennem-
gdende temaer i de forskellige interviewpersoners svarmeonstre i de

kvalitative interview.

1.4.2.2 Beskrivelse af sig-din-mening undersggelsen

Den kvalitative datamateriales anden datakilde baserer sig pi sig-
din-mening sporgeskemaer, der er blevet udsendt til to mélgrupper.
Den ene mélgruppe er personer med handicap, der har henvendt
sig hos AF’s handicapkonsulenter, og den anden mélgruppe er med-
lemmerne af de lokale koordinationsudvalg for den forebyggende
arbejdsmarkedsindsats. Svarpersonerne i delundersegelsen for perso-
ner med handicap er dels blevet bedt om at vurdere deres handicaps
indflydelse pa deres muligheder pa arbejdsmarkedet, ligesom der er
blevet spurgt til deres oplevelse af lederes og kollegers reaktion pa
handicappet samt oplevelsen af den stotte og ridgivning, de even-
tuelt har modtaget i forhold til handicaprelaterede problemstillin-
ger i arbejdssituationen. I delundersogelsen for medlemmerne af
koordinationsudvalgene er svarpersonerne blevet bedt om at vurdere
holdningerne til ansettelse af personer med handicap blandt per-
sonaleansvarlige og medarbejdere pa virksomhederne i deres lokal-
omride. Herefter er de blevet bedt om at vurdere virksomhedernes
kendskab til mulighederne for stotte, ridgivning og kompensation
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i forhold til medarbejdere med handicap. Endelig er medlemmerne
af koordinationsudvalgene blevet bedt om at vurdere samarbejdet
mellem virksomheder og offentlige myndigheder i forbindelse med
ansattelse af personer med handicap pa virksomhederne.

Sig-din-mening metoden er en eksplorativt orienteret sporgeskema-
teknik, der gennem anvendelsen af dbne spergsmalsformuleringer
sigter mod at tilvejebringe nuancerede beskrivelser af konkrete pro-
blemstillinger. I forhold til en mere traditionel spergeskemateknik
tillader anvendelsen af &bne sporgsmalsformuleringer siledes svar-
personerne at fremhave og beskrive netop de problemopfattelser,
vurderinger og holdninger, som de finder mest relevante i forhold
til underspgelsens tema, hvilket som navnt giver denne sporgeske-
mateknik et eksplorativt preg.

Anvendelsen af dbne sporgsmélsformuleringer md imidlertid ogsd
opfattes som den primare svaghed ved denne sporgeskemateknik,
idet besvarelsen af sig-din-mening skemaer ma opfattes som varende
mere kraevende for svarpersonerne end sporgeskemaundersegelser,
der baserer sig pd en sporgeteknik med pa forhand fastlagte svarka-
tegorier. Dette indeberer, at svarprocenterne ma forventes at vere
vasentligt lavere for sig-din-mening undersegelser end for mere
traditionelle spargeskemaundersegelser, og pd baggrund af tidligere
erfaringer med sig-din-mening metoden (Bengtsson & Middelboe,
2001) blev der siledes opstillet et succeskriterium pd en svarprocent
pa 25. 1 denne sammenhang skal det pointeres, at en hej svarprocent
ikke er et afgerende succeskriterium i forbindelse med anvendelsen
af sig-din-mening metoden, da formalet med metoden primert ori-
enterer sig mod at indfange de problemopfattelser, vurderinger og
holdninger, der karakteriserer den relevante malgruppe, frem for
at tilvejebringe et representativt billede af fordelingen af sidanne
holdninger og problemopfattelser i den givne malgruppe.

Da det i forbindelse med gennemforelsen af sig-din-mening under-
sogelserne hos personer med handicap og medlemmer af koordina-
tionsudvalg ikke har veret muligt at kontrollere, hvem der hen-
holdsvis har og ikke har svaret, har det ikke veeret muligt at udsende
rykkere til svarpersoner, der ikke responderede pd den forste udsen-
delse af sporgeskemaer. Dette har siledes indflydelse pa den for-
ventede svarprocent fra sig-din-mening undersogelserne fra de to
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malgrupper. Den manglende mulighed for at sammenligne grup-
pen af svarpersoner med gruppen af personer, der ikke har besvaret
sig-din-mening skemaet — bortfaldsgruppen — indebzrer derfor, at
resultaterne af denne dataindsamling ikke kan opfattes som reprasen-
tative, da det ikke er muligt at undersege, i hvor hgj grad gruppen af
svarpersoner er identisk med eller afvigende fra bortfaldsgruppen.®
I det folgende vil sig-din-mening undersggelserne for personer med
handicap samt medlemmer af koordinationsudvalgene kort blive
presenteret.

Svarpersonerne til sig-din-mening undersogelsen blandt mélgrup-
pen af personer med handicap blev fundet i samarbejde med AF’s
handicapkonsulenter, séledes at hver handicapkonsulent i de 14
AF-regioner modtog 30 sig-din-mening skemaer, som de blev bedt
om at videreformidle til deres brugere. Der blev siledes udsendt
420 skemaer i sig-din-mening undersggelsen til personer med han-
dicap, af hvilke 149 blev besvaret. Dette resulterer i en svarpro-
cent pd 35 for denne delundersegelse, hvilket — i forhold til det
pa forhdnd opstillede succeskriterium — ma betragtes som et meget
tilfredsstillende resultat, ndr det tages i betragtning, at det ikke har
veret muligt at udsende rykkere til de svarpersoner, der ikke i forste
omgang har besvaret skemaet. Svarpersonerne fra sig-din-mening
undersegelsen for personer med handicap fordeler sig i forhold til
erhverv, alder samt type og grad af handicap.” Herudover skal det
noteres, at nzsten alle svarpersonerne — 94 procent — fra denne
delundersagelse oplyser at vere i beskeftigelse. Idet svarpersonerne
i sig-din-mening undersegelsen for personer med handicap dels er
brugere af AF’s handicapkonsulentordning, dels er karakteriserede
ved en meget hoj beskaftigelsesgrad, kan svarpersonerne fra sig-
din-mening undersogelsen saledes ikke opfattes som reprasentative
for gruppen af personer med handicap generelt. Resultaterne fra
denne delundersogelse ma imidlertid forventes at indfange de posi-

8. For en mere udforlig diskussion af sig-din-mening metodens styrker og svagheder, se
Bengtsson & Middelboe (2001: 67fF).

9. Svarpersonerne fra delundersogelsen for personer med handicap fordeler sig pa
folgende typer af funktionsnedsttelser: funktionsnedsettelse i bevegeapparatet: 102,
horehemmet, dov eller dovbleven: 21, nedsat syn eller blind: 13, andre funktionsned-
settelser: 10, funktionsnedsattelse ikke oplyst: 3. Personer med hjerneskade, udvik-

lingshemning eller psykiske lidelser er ikke reprasenterede i denne delundersogelse.
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tive og negative erfaringer, som personer med handicap gor sig i
arbejdssituationen og i forhold til de offentlige myndigheder, der
har ansvaret for kompensationsindsatsen over for personer med han-
dicap, om end det pa baggrund af resultaterne ikke vil veere muligt
at drage generaliserende iagttagelser vedrerende udbredelsen af de
identificerede problemstillinger.

I forlengelse af sig-din-mening undersggelsen blandt personer med
handicap er det ogsd fundet relevant at underspge, hvorledes andre
relevante aktorer vurderer problemstillingen vedrerende beskeafti-
gelsesmulighederne for personer med handicap. I den forbindelse
er der siledes blevet udfert en sig-din-mening undersggelse blandt
medlemmerne af koordinationsudvalgene for den forebyggende arbejds-
markedsindsats, der er ridgivende kommunale eller tverkommunale
organer. Koordinationsudvalgene er sammensat af lokale reprasen-
tanter fra organisationer, der spiller en rolle i det lokale arbejde med
at oge rummeligheden pé arbejdsmarkedet. Der er blevet udsendt
sig-din-mening skemaer til medlemmerne af de 154 kommunale
eller tverkommunale koordinationsudvalg, der eksisterede pd under-
sogelsestidspunktet. Sig-din-mening skemaerne er blevet sendt til
medlemmerne af koordinationsudvalgene via udvalgenes sekretaria-
ter. Forudsat at alle skemaerne er blevet videreformidlet til medlem-
merne af koordinationsudvalgene, er der blevet udsendt knap 1.200
skemaer i forbindelse med denne delundersegelse. Der er indlgbet
1, og
det er ikke videre tilfredsstillende i forhold til det pa forhdnd opstil-

132 besvarelser, hvilket resulterer i en svarprocent pa godt 1

lede succeskriterium. Som det fremgér af note 10, er der indlgbet
besvarelser fra reprasentanter for alle de typer af organisationer, der
er representerede i koordinationsudvalgene, om end besvarelsesfre-
kvensen varierer for representanterne fra de forskellige organisa-
tioner — granskningen af materialet fra denne delundersegelse har
dog vist, at der ikke findes de store forskelle i besvarelserne pd tvers
af svarpersonernes organisatoriske tilhgrsforhold. Resultaterne fra

10. De 132 svarpersoner fra delundersegelsen for medlemmer af koordinationsudvalgene
reprasenterer folgende organisationer: fagbevaegelsen: 40, De Samvirkende Invalide-
organisationer (DSI): 24, politiske reprasentanter fra kommunalbestyrelse: 18, Dansk
Arbejdsgiverforening (DA): 17, Praktiserende Laegers Organisation (PLO): 11, Arbejds-

formidlingen: 11, kommunalforvaltningen: 8, uoplyst organisatorisk tilhersforhold: 3.
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denne delundersogelse mé saledes forventes at indfange de positive
og negative aspekter, som medlemmerne af koordinationsudvalgene
finder karakeeristiske i relationen mellem personer med handicap
og arbejdsmarkedet. Det vil pd baggrund af resultaterne dog ikke
vere muligt at foretage en mere hindfast vurdering af den relative
udbredelse af de identificerede problemstillinger.

Besvarelserne fra de to undersegelser er blevet analyseret hver for sig.
Analysestrategien har varet at spore generelle tendenser i besvarel-
serne séledes, at de individuelle besvarelser pd sporgsmalene i ske-
maet er blevet fortolket og kondenseret til en rekke mere generelle
udsagn, der er blevet formuleret pa baggrund af de tendenser, som
besvarelserne udstikker. Nogle svarpersoner har i deres besvarelser
af de enkelte spergsmal i sig-din-mening skemaet givet flere udsagn,
mens andre enten har undladt at besvare enkelte sporgsmal eller har
besvaret sporgsmalene pad sd kortfattet en made, at svarene ikke har
ladet sig fortolke og kondensere til et generelt udsagn. I forbindelse
med gennemgangen af resultaterne fra de to delundersogelser vil
antallet af udsagn siledes ikke korrespondere med antallet af svar-
personer. Resultaterne fra sig-din-mening undersogelserne vil blive
prasenteret i relevante afsnit i kapitel 3.

Sammenfattende kan det siges, at sig-din-mening undersegelserne
blandt personer med handicap og medlemmer af koordinations-
udvalgene samlet har resulteret i et omfattende materiale, der ma
forventes at vare af en udtemmende karakter. Indholdet af besvarel-
serne fra sig-din-mening underspgelsen har ikke bragt afgerende nye
problemstillinger pa banen i forhold til de problemstillinger, der blev
identificeret i den kvalitative interviewundersogelse, hvilket bidrager
til at validere resultaterne fra det kvalitative interviewmateriale. Ind-
dragelsen af to datakilder i den kvalitative undersegelse har séledes
resulteret i en gensidig validering af de to datakilder, hvilket danner
et robust udgangspunkt for den kvalitative analyse.
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KAPITEL 2

EN KORTLAGNING AF

BESKAF

TIGELSESSITUATIONEN

FOR PERSONER MED HANDICAP

Formélet med denne kvantitative undersogelse af beskaftigelsesmu-
lighederne for personer med handicap er for det forste at give en
vurdering af omfanget af funktionsnedsettelser i Danmark med tal
fra 2002. For det andet er det muligt p baggrund af det omfattende
kvantitative datamateriale at pege pa nogle mulige barrierer for han-

dicappede pd arbejdsmarkedet.

En kvantitativ analyse af handicappede kraver, at det er muligt at
identificere og efterfolgende registrere personer med handicap. Den
sociale model for handicap, som blev praesenteret i afsnit 1, baseres pa
relationer. Dwvs. at det ikke kun er selve funktionsnedsettelsen, der
har betydning, men at det i hoj grad ogsd er omgivelsernes begrans-
ninger, der bevirker, at det ikke er muligt for handicappede at udfere
de samme aktiviteter som den del af befolkningen, der ikke har funk-
tionsnedsattelser. I den folgende kvantitative analyse benyttes et
ganske andet handicapbegreb. I denne undersegelse har ca. 10.500
personer svaret pd sporgsmélet: “Har De et lengerevarende helbreds-
problem eller et handicap?”. De personer, der svarer bekreftende pa
dette sporgsmal, uddyber typen af helbredsproblem eller handicap
i svaret pd det efterfolgende sporgsmél: “Hvilket helbredsproblem
eller handicap er der tale om?”. Til dette spergsmal er det kun muligt
at angive det vasentligste handicap, og det er ikke muligt at angive
sverhedsgraden af handicappet. Det, der er angivet, er siledes det
vasentligste fysiske eller psykiske handicap, men ikke indvirkningen
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af dette pa forskellige funktioner i de givne omgivelser'. Den kvan-
titative opgerelse over omfanget af helbredsproblemer og handicap i
Danmark i 2002 adskiller sig sdledes betydeligt fra den sociale model
for handicap.

Handicapmalet i denne undersogelse er altsd en forenklet opgerelse,
der ikke angiver, i hvilken grad og pé hvilke omrader den enkelte
person med helbredsproblemer eller handicap er begranset i at udfore
forskellige aktiviteter i samfundet. Der er kun oplysninger om per-
sonens egen vurdering af den fysiske eller psykiske skade. Der indgér
sdledes bdde personer med mindre handicap, som fx ikke har betyd-
ning for de funktioner, der benyttes i den enkeltes arbejde, og personer
med svare handicap, som er afskiret fra at kunne deltage pa arbejds-
markedet. Gruppen af personer med handicap er i denne undersogelse
derfor meget bredt sammensat, hvilket gor det vanskeligt at fremdrage
generelle forhold pa arbejdsmarkedet for denne gruppe.

Nir vi alligevel har valgt at preesentere en rekke tal, der preciserer,
hvor mange personer med handicap der findes i Danmark i dag,
og angiver disse personers vilkdr pa arbejdsmarkedet, er det, fordi
opgorelsen over personer, der angiver at have et lengerevarende hel-
bredsproblem eller handicap, kan give et billede af, om disse personer
oplever storre problemer pa arbejdsmarkedet end ikke-handicap-
pede. Yderligere er det muligt gennem dyberegiende undersegelser at
identificere, hvilke undergrupper af handicappede der synes at have
relativt darligere beskeftigelsesmuligheder end andre grupper.

Det er vigtigt indledningsvis at pointere, at det at have et handicap
eller en funktionshemning ikke ngdvendigvis er det samme som at
have nedsat arbejdsevne. Et handicap eller en funktionsheemning
kan medfore nedsat arbejdsevne, men gor det langtfra altid. I mange
tilfeelde er de funktioner, der bruges i det arbejde, man udferer, ikke
nedsat, og funktionsnedsattelsen har derfor ikke betydning for selve
udferelsen af arbejdet. I datamaterialet angiver interviewpersonerne,
om de oplever begrensninger i forhold til forskellige funktioner og
forskelligt omfang af arbejde. Personer, som svarer, at de har proble-

1. Handicapbegrebet i den kvantitative undersogelse kan siledes ses som en subjektiv

diagnosticering af helbredet.
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mer med at klare funktioner eller omfang i erhvervsarbejde, har vi
valgt at karakterisere som personer med nedsat arbejdsevne. Denne
afgreensning af personer kommer saledes nermere den sociale model
for handicap, idet selve handicappet relateres til en given situation,
nemlig udferelsen af et erhvervsarbejde.

En subjektiv angivelse af begrensninger i arbejdsevnen kan vere
en tilkendegivelse af, at handicappet har fort til, at visse aktiviteter
ikke kan udferes, idet det ikke er muligt at tilpasse omgivelserne til
handicappet. Men en tilkendegivelse af nedsat arbejdsevne kan fx
ogsa vere fordrsaget af en langvarig separation fra arbejdsmarkedet,
som efterfolgende har givet interviewpersonen en opfattelse af, at
arbejdsevnen er reduceret. Da det ikke er muligt at kende de enkelte
interviewpersoners bevaggrunde til at angive, at deres arbejdsevne
er nedsat, kan denne faktors indflydelse pa beskeftigelsessituationen
ikke tolkes entydigt. Og i forlengelse af dette mé en indsats for at
kompensere for en selvvurderet nedsat arbejdsevne tilpasses forskel-
ligt athengig af arsagen til denne angivelse.

2.1 Tyve procent af den danske
befolkning har et leengerevarende
helbredsproblem eller handicap

Opregnes personerne i datasettet til befolkningens storrelse, er der
12002, 2. kvartal, ca. 3.483.200 personer i aldersgruppen 16-64
ar. Heraf har ca. 693.000 personer et leengerevarende helbredspro-
blem eller handicap, hvilket svarer til 20 pct. af den danske befolk-
ning i aldersgruppen 16-64 ar i 2002. I Socialforskningsinstituttets
undersogelse fra 1995 angav 24 pct. af befolkningen, at de havde
et handicap eller en kronisk sygdom. Socialforskningsinstituttets
undersogelse fra 1995 omfattede kun de 18-60-drige. En tilsvarende
aldersafgreensning pd data fra 2002 viser, at 19 pct. af de 18-60-
drige havde et lengerevarende helbredsproblem eller handicap. Dette
kunne tyde pa, at antallet af personer med funktionsnedszttelse er
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faldet gennem de seneste otte r. Det er dog vigtigt i den sammen-
heng at bemarke, at de to undersagelsers datamateriale er indsamlet
ud fra meget forskellige metoder, hvilket kan forklare forskellen pa
de to opgorelser.?

Blandt de funktionsnedsettelser, der har stgrst udbredelse, er pro-
blemer med ryg og ben, men ogsa psykiske problemer og problemer
med hjerte, blodtryk og kredslob er udbredte helbredsproblemer i
2002.

I tabel 2.1 er de 16 handicapdimensioner sammenlagt i folgende fem
kategorier: mobilitet, sanser og kommunikation, psykiske lidelser,
sygdomme og udviklingshemmede. Arsagen til denne opdeling er
dels, at antallet af observationer, nar der ses pd det enkelte handicap,
bliver for fa til at kunne afgere, om denne gruppe statistisk afvi-
ger fra ikke-handicappede. Dels har grupperne med mobilitets- og
sanse-/kommunikationsproblemer pd mange omrider felles karak-
teristika. I de folgende tabeller er udviklingshemmede og hjerne-
skadede personer udtaget af analysen. Arsagen til dette er dels, at
denne gruppe afviger betydeligt fra de ovrige grupper pa langt de
fleste omréder, der er knyttet til beskaftigelse. Bl.a. er storstedelen
af personer, der angiver at veere udviklingshemmede eller hjerneska-
dede, uden for arbejdsmarkedet. Derudover er der kun 24 personer
ud af de ca. 2000, der angiver, at det vigtigste handicap er at vere
udviklingsheemmet eller hjerneskadet. Det er derfor ikke muligt at
lave repraesentative analyser for denne gruppe pa det foreliggende
datamateriale.

2. Ud over at der i 1995-undersogelsen kan angives mere end et handicap, er sporgs-
mélene udformet forskelligt i de to undersogelser. Hvor der i SFI’s undersogelse fra
1995 speorges til nedsatte funktioner, sporges der i 2002-undersogelsen direkte til
selve skaden/handicappet. Endvidere er deltagere i SFI’s undersogelse fra 1995 inter-
viewet personligt, mens deltagere i 2002-undersogelsen er interviewet per telefon
(tilsendt sporgeskema, hvor det ikke var muligt at foretage interviewet telefonisk).
Desuden indgik der i 1995-undersegelsen ikke direkte sporgsmal om rygproblemer.
I stedet blev der som nevnt spurgt til funktioner som fx at kunne g8, bevage sig osv.
I undersogelsen fra 2002 er gruppen med rygproblemer den storste blandt de 16
handicapgrupper.
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Tabel 2.1
Antal af personer og andele af de 16-64-arige i befolkningen, der har et leengerevarende
helbredsproblem eller handicap i 2002.

Handicap Antal i datasaet Antal opregnet  Opregnet antal
til hele i procent af
befolkningen befolkningen

(16-64-arige)

Samlet antal personer med et leengerevarende 1.989 693.021 19,9
helbredsproblem eller handicap

1. Problemer med arme eller haender (inkl. gigt 145 46.745 1,4
i arme eller haender)

2. Problemer med ben eller fodder (inkl. gigt 205 71.232 2,1
i ben eller foadder)

3. Problemer med ryg eller nakke (inkl. gigt 578 193.120 5,6
i ryg eller nakke)

4, Blind eller synsnedsaettelse pa trods af brug af 36 14.557 0,4
briller eller kontaktlinser

5. Dov eller nedsat herelse pa trods af brug af 38 12.521 0,4
hereapparat

6. Talebesvaer 7 2.974 0,1

7. Hudlidelse, vansiring eller allergi 94 32.278 0,9

8. Andedraetsbesvaer (herunder astma og 157 50.131 1,4
bronkitis)

9. Problemer med hjerte, blodtryk eller kredsleb 188 66.214 1,9

10. Problemer med mave, lever, nyrer eller forde- 90 35.880 1,0
jelse

11. Sukkersyge, diabetes 90 28.084 0,8

12. Epilepsi, anfald 26 10.349 0,3

183. Psykisk sygdom eller sindslidelse (herunder fx 132 49.896 1,4
depression)

14. Udviklingshaemmede og hjerneskadede 24 13.466 0,4

15. Andre fremadskridende sygdomme (herunder 56 20.811 0,6
fx kreeft, sklerose, hiv og Parkinsons syge)

16. Andre laengerevarende helbredsproblemer 123 44.764 1,3
Mobilitet (1-3) 928 311.098 8,9
Sanser og kommunikation (4-6) 81 30.0583 0,9
Sygdomme (7-12, 15-16) 824 288.510 8,3
Psykiske lidelser (13) 132 49.896 1,4
Udviklingsheemmede (14) 24 13.464 0,4
Samlet antal observationer i dataseettet 10.463 3.483.238 100,0
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Omkring 9 pct. af de 16-64-irige har mobilitetsproblemer, 1 pct.
har problemer med sanser og kommunikation, og 8 pct. har andre
sygdomme som fx hudlidelse, andedretsbesver og problemer med
indre organer. Lidt over 1 procent af befolkningen (16-64 &r) angiver,
at de har psykiske problemer. Det er vigtigt at bemarke, at perso-
nerne i sporgeskemaet kun har angivet det vaesentligste helbreds-
problem eller handicap. Det samlede antal af personer, der har fx
mobilitetsproblemer eller psykiske lidelser, er derfor betydeligt starre.
Senere analyser af datamaterialet fra Bengtsson (1997) viser, at ud af
hele befolkningen har ca. 10 pct. funktionsnedsattelser, der berorer
mobilitet, 8 pct. har funktionsnedsettelser, der pavirker sanser, og
12 pct. har funktionsnedsattelser, der bergrer psyken (Rosdahl &
Pedersen, 2001).

Tabel 2.2
Andele af handicap, der er medfedt eller opstaet senere i livet, fordelt pa problemer med mobilitet,
sanser og kommunikation, psykiske lidelser og sygdomme, handicappede i alt.! Procent.

Mobilitet Sanser og Psykiske Sygdomme Handi-
kommuni- lidelser cappede
kation i alt
Medfodt 8 39 14 13 12
Opstéet senere 92 61 86 87 88
Faktisk antal observationer 918 80 125 805 1.928
Antal observationer opregnet til 307.625 29.975 46.444 281.427 665.470
hele befolkningen
- opstéet ved arbejdsrelaterede 51 13 19 15 33
forhold
- opstéet ved trafikulykke 9 3 0 2 5
- opstaet i hjemmet, i fritiden, 40 84 81 83 62
ved sport eller ved andre ikke
arbejdsrelaterede forhold
Faktisk antal observationer 794 44 104 641 1.583
Antal observationer opregnet til 264.343 16.486 38.489 220.085 539.403

hele befolkningen

1. Personer, der ikke svarer pa spergsmalet om, hvordan handicappet er opstaet, er udeladt af tabellen.
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Blandt de adspurgte i 2002 angiver 12 pct., at handicappet er med-
fodt. Dette tal stemmer nogenlunde overens med undersogelsen fra
1995, hvor 10 pct. angav, at handicappet var medfedt. Det er iser
personer med problemer med sanser og kommunikation (38 pct.),
der angiver, at handicappet er medfedt. For personer med problemer
med mobilitet er handicappet kun medfedt for 8 pct. For denne
gruppe er handicappet sdledes i hoj grad opstiet senere, og for ca.
halvdelen af disse personer er handicappet opstiet i arbejdsrelaterede
forhold. For personer med problemer med sanser og kommunikation
samt psykiske problemer er der ferre af de handicap, der er opstdet
senere, der er opstdet i arbejdsrelaterede forhold. Langt flere handicap
er for disse grupper opstiet i andre ikke arbejdsrelaterede forhold.

I Socialforskningsinstituttets undersegelse fra 1995 angav 65 pct. af
alle handicappede, at funktionsnedsettelsen var opstiet pa arbejdet.
Dette tal ligger en del hgjere end tallet fra 2002, hvor funktions-
nedsattelsen kun for 33 pct. af de handicap, der er opstiet senere i
livet, er opstiet pi arbejdet. Arsagen til disse forskelle m4 i hoj grad
skyldes, at undersogelserne er indsamlet ud fra forskellige metoder,
der kan give forskellige svar.

2.2 Flere eeldre, kvinder, enlige og
lavere uddannede

Der er relativt stor forskel pd handicappede og ikke-handicappede,
ndr der ses pa aldersfordeling, kon og civilstatus. Generelt er perso-
ner med handicap @ldre, oftere kvinder og lever oftere alene og uden
bern end personer uden handicap.

I den samlede gruppe af personer, der angiver at have et handicap,
er 58 pct. mellem 45 og 64 &r. Det tilsvarende tal for personer uden
handicap er 35 pct. Iser personer med mobilitetsproblemer er @ldre.
Dette skyldes hovedsageligt, at handicappet for storstedelen af disse
personer opstér i lobet af livet (tabel 2.2).

Blandt dem, der har et lengerevarende helbredsproblem eller handi-
cap, er 53 pct. kvinder. Blandt ikke-handicappede er 49 pct. kvinder.
Det er iser blandt personer med mobilitetsproblemer, at andelen af
kvinder er storre end mand. Derimod har mand en gget tendens til
problemer med sanser og kommunikation. I Socialforskningsinsti-
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tuttets undersogelse fra 1995 var kvinderne ogsd overreprasenteret
blandt personer med funktionsnedsettelser. Blandt personer med
mobilitetsproblemer var der flere kvinder end mand, mens der var
flere maend blandt personer, der havde problemer med bl.a. herelsen
(senere analyser af Bengtsson, 1997). Dette stemmer overens med
de seneste opgorelser af horehemmede i Danmark (Clausen, 2003).
Kensforskellen mellem handicappede og ikke-handicappede kan even-
tuelt forklares med, at kvinder oftere end mand har ufaglerte job, som
giver fysisk nedslidning og deraf funktionshemning. Derudover peger
medicinsk-sociologiske analyser pd, at kvinder og mend opfatter og
vurderer det at have et handicap eller en sygdom forskelligt.

Handicappede er oftere enlige og lever sjzldnere med bern end
ikke-handicappede. Iser personer med psykiske lidelser lever oftere
alene og uden bern. Personer med mobilitetsproblemer og andre
sygdomme er lige s ofte gift og samlevende som personer uden funk-
tionsnedsattelser.

Den markante forskel i uddannelsesniveauet for personer med og
uden handicap kan til dels forklares af aldersfordelingen, idet den
@ldre del af befolkningen generelt har et lavere uddannelsesniveau
end den yngre del af befolkningen. Korrigeres uddannelse for alders-
forskellen mellem de to grupper er uddannelsesniveauet dog stadig
signifikant lavere for gruppen af handicappede end for gruppen af
ikke-handicappede.’ Darligere muligheder for og mindre incitamen-
ter til uddannelse for personer med funktionsnedsattelser er dog
ogsd en potentiel forklaring pa det relativt lavere uddannelsesniveau
blandt handicappede. Derudover har personer med lavere uddan-
nelse relativt ofte fysiske arbejdsfunktioner, hvilket ager sandsynlig-
heden for at blive udsat for en arbejdsulykke eller nedslidning og
dermed sandsynligheden for fysiske funktionshemninger.*

3. 1de efterfolgende afsnit opdeles handicappede i personer, som angiver at have nedsat
arbejdsevne, og personer, som angiver ikke at have nedsat arbejdsevne. Analyser af
uddannelsesniveau og alder viser, at handicappede personer med nedsat arbejdsevne
i hoj grad afviger fra ikke-handicappede, mens handicappede personer uden nedsat
arbejdsevne kun for den hgjeste aldersgruppe (personer over 55 ar) afviger signifikant
fra ikke-handicappede.

4. Denne hypotese afvises dog af Bengtsson (1997, s 47), idet der ikke findes en sam-

menhang mellem uddannelse og funktionshemning opstdet efter ungdommen.
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Tabel 2.3

Demografiske karakteristika fordelt pa problemer med mobilitet, sanser og kommunikation,
psykiske lidelser og sygdomme, handicappede i alt og ikke-handicappede. Procent.

Mobilitet  Sanser og Psykiske Sygdomme Handi- Ikke-
kommuni- lidelser cappede handi-
kation ialt cappede
Alder
16-24 6 7 16 13 9 18
25-34 12 22 16 14 13 24
35-44 22 17 23 18 20 24
45-54 32 31 26 25 28 21
55-64 28 23 18 31 30 14
Kon
Meend 46 54 45 48 47 51
Kvinder 54 46 55 52 53 49
Civilstand
Enlig 27 40 53 30 31 25
Enlig med born 3 2 2 3 3 4
Gift eller samlevende 42 31 26 41 40 33
Gift eller samlevende 27 26 20 27 26 39
med born
Uddannelse
Grundskole 45 32 50 41 43 29
Gymnasium 5 11 7 8 7 10
Erhvervsfaglig 34 35 23 31 32 37
Videregaende 16 22 20 19 18 24
Faktiske antal 928 81 132 824 1.965 8.474
observationer
Antal observationer 311.098 30.053 49.896 288.510 679.557 2.790.217

opregnet til hele befolk-
ningen

Umiddelbart tyder ovenstiende alders-, kons- og uddannelseskarak-
teristika pd, at handicappede vil mede en vanskeligere arbejdsmar-
kedssituation end den evrige del af befolkningen. Tidligere arbejds-
markedsanalyser har vist, at netop zldre, kvinder og personer med
relativt lavere uddannelse har en mindre gunstig position pé arbejds-
markedet.
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2.3 Lavere beskeeftigelsesfrekvens,
hojere ledighed og flere uden for
arbejdsmarkedet

For personer med et lengerevarende helbredsproblem eller handicap
gelder, at beskaftigelsesfrekvensen er lavere og ledigheden hgjere end
for personer uden et handicap. 58 pct. af handicappede er i beskaf-
tigelse, mens fire ud af fem (85 pct.) ikke-handicappede er i beskeaf-
tigelse. Samtidig er ledigheden i procent af arbejdsstyrken nasten
dobbelt s& hgj for handicappede (8 pct.) som for ikke-handicappede
(5 pct.), se tabel 2.4. Et komparativt studie af beskeftigelsesstatus
for handicappede i Europa viser, at dette beskaftigelses- og ledig-
hedsmenster for handicappede ogsa gelder i de ovrige Europaiske
lande.?

Hvorvidt en beskeftigelsesfrekvens pa 58 pct. for personer med hel-
bredsproblemer og handicap er hgj eller lav athenger af flere forhold.
Ud over at handicappede, som navnt i afsnit 2.3, generelt er @ldre,
oftere kvinder og lavere uddannede end ikke handicappede, athznger
beskaftigelsespositionen af, i hvilken grad handicappet indvirker pa
de funktioner, der benyttes i det enkelte job. I nogle tilfzlde med-
forer handicappet en nedsat arbejdsevne, men i mange tilfelde er de
funktioner, der benyttes i det arbejde, der udfores, ikke nedsat. Et
leengerevarende helbredsproblem eller handicap forer siledes ikke
automatisk til en nedsat arbejdsevne. Personer med et handicap, men
som ikke har nedsat arbejdsevne, kan og ber indgd pd arbejdsmarke-
det pd samme vilkdr som den gvrige del af befolkningen. Et handicap
kan dog fore til et enske om at nedsette arbejdstiden eller trede
ud af arbejdsmarkedet, idet der fx kan vare smerter forbundet med
udferelse af et arbejde.

5.  Dette karakteristikum er gzldende i alle europziske lande med undtagelse af Italien,
Grazkenland og Spanien, hvor funktionshemmede har en lidt lavere arbejdslesheds-
procent. Arsagen til dette er, at erhvervsfrekvensen for funktionshemmede i disse
lande er markant lavere end i de gvrige EU lande (ca. 30 pct. i forhold til ca. 50 pct.
i resten af EU) (EU Kommissionen; 2001, s 40).
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Tabel 2.4

Der er relativt stor forskel pa de fire handicapkategoriers tilknytning
til arbejdsmarkedet. Personer, hvis vesentligste handicap er psykiske
lidelser, er i langt mindre grad i beskeftigelse (41 pct.), har hgjere
ledighedsprocent (14 pct.) og er oftere uden for arbejdsstyrken (51
pet.) i forhold til de ovrige handicapkategorier. For personer med
problemer med sanser og kommunikation er 65 pct. i beskaftigelse,
og kun 25 pct. er uden for arbejdsstyrken.

Af tabel 2.4 fremgar det, at kun fi ikke-handicappede star uden for
arbejdsmarkedet, mens en tredjedel af alle handicappede stir uden
for arbejdsmarkedet. Disse personer modtager hovedsageligt fortids-
pension, mens en mindre del modtager efterlen eller overgangs-
ydelse, jf. afsnit 2.7.

Arbejdsmarkedstilknytning, opgjort primo november 2002. Procent."?

Mobilitet Sanser og Psykiske Syg- Handi- Ikke-
kommuni- lidelser domme cappede handi-
kation ialt cappede
Beskaeftigelsesfrekvens?® 58 65 41 61 58 85
Ledige i procent af arbejds- 9 9 14 7 8 5
styrken
Andel af befolkningen uden 35 25 51 31 34 6
for arbejdsstyrken
Andel af befolkningen under 2 4 2 3 3 5
uddannelse
Faktiske antal observationer 928 81 132 824 1.965 8.474
Antal observationer opreg- 311.098 30.053 49.896 288.510 679.557 2.790.217

net til hele befolkningen

1. Personer pé orlov fra beskaeftigelse eller ledighed indgar som hhv. beskeeftigede og ledige. Ledige indeholder
béade ledige, der star til radighed, og ledige i forskellige former for aktivering.

2. Bemeerk, at kolonnerne i denne tabel ikke giver 100, idet ledige er angivet i procent af arbejdsstyrken, mens de
ovrige kategorier er angivet i procent af hele befolkningen.

3. Beskeeftigelsesfrekvensen angiver antallet af beskaeftigede i procent af hele befolkningen.
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Tilknytningen til arbejdsmarkedet og andelen af personer, der stir
uden for arbejdsstyrken i 2002, er stort set den samme som i 1995.
Dog var ledigheden 1-2 procentpoint hgjere i 1995 for begge grup-

per.

At gruppen med helbredsproblemer eller handicap har lavere beskaef-
tigelsesfrekvens og nasten dobbelt s hoj ledighed i forhold til ikke-
handicappede kan umiddelbart tyde p4, at det kan vere relativt svert
for handicappede at finde og opretholde en beskeftigelse. En analyse
af sandsynligheden for at vere ledig frem for beskaftiget i 2001 viser,
at ndr der korrigeres for en rekke karakteristika som fx ken, alder,
uddannelse, erhvervserfaring, arbejdstid og branche, har personer,
der angiver at have et helbredsproblem eller et handicap, signifi-
kant sterre sandsynlighed for at vere ledig end ikke-handicappede
(se bilagstabel 1).

Som navnt indledningsvis kan det at have et helbredsproblem eller
handicap vere udtryk for nogle vigtige aktivitetsbegraeensninger i for-
hold til fx at udfere et arbejde. Hvis dette er tilfzldet, kan det vare
med til at forklare en del af forskellen i beskaftigelses- og ledigheds-
raten mellem handicappede og ikke-handicappede. I datamaterialet
er interviewpersonerne blevet spurgt, om de har problemer med at
udfore forskellige funktioner af arbejde og problemer med omfan-
get af arbejde. To tredjedele blandt personer med et handicap har i
nogen eller hoj grad svert ved at udfere bestemte typer af erhvervs-
arbejde pa grund af helbredsproblemet eller handicappet (se tabel
2.5).% Lidt ferre (54 pct.) angiver, at de har problemer med at udfere
erhvervsarbejde i et omfang, der ellers forventes af en person med
samme alder og uddannelse.” Det er i hojere grad personer, hvor
det primare handicap er mobilitetsproblemer og psykiske lidelser,
der i forhold til de ovrige handicapkategorier har problemer med at
udfere erhvervsarbejde af forskellig type og omfang.

6. Dette er siledes mélgruppen for lovgivningen om stotte, dvs. hjelpemidler og per-
sonlig assistance til handicappede i erhverv.

7. Dette er siledes mélgruppen for lovgivningen om beskeftigelse pa serlige vilkar.
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Tabel 2.5

Angivelse af arbejdsevne for alle i dataseettet, procent.

Mobilitet Sanser og Psykiske Syg- Handi-
kommu- lidelser domme cappede
nikation ialt

Har sveert ved at udfere Ja, i hej grad 54 35 62 31 44
bestemte typer af Ja, i nogen grad 25 13 17 20 20
erhvervsarbejde pga.

helbredsproblemet eller Nej 20 53 21 49 34
handicappet

Faktiske antal observa- 914 79 128 801 1.922
tioner

Antal observationer 307.253 29.348 48.906 278.527 664.035
opregnet til hele be-

folkningen

Har sveert ved at Ja, i hej grad 42 30 61 27 37
udfore erhvervsarbejde ;4 1oqen grad 21 8 16 13 17
i et normalt omfang

pga. helbredsproblemet Nej 36 63 23 60 46
eller handicappet

Faktiske antal 911 81 130 804 1.926
observationer

Antal observationer 308.052 30.053 49.755 280.778 668.638
opregnet il

hele befolkningen

Antal personer med 252.236 14.633 41.203 149.100 457.173
nedsat arbejdsevne

opregnet til hele

befolkningen

Nedsat arbejdsevne i procent 82 49 83 53 67

Personer, der svarer “ja, i hoj grad” eller “ja, i nogen grad” til enten
at have problemer med funktioner ved eller omfanget af arbejde, er
i tabel 2.5 angivet til at have nedsat arbejdsevne. For hele gruppen af
handicappede har 67 pct., svarende til ca. 457.000 personer, siledes
nedsat arbejdsevne i storre eller mindre grad. Andelen, der vurderer
at have nedsat arbejdsevne, bliver mindre, nir der kun ses p& han-
dicappede personer i beskaftigelse. Af tabel 2.6 fremgér det, at 54
pet. blandt handicappede i beskeftigelse vurderer, at de har nedsat
arbejdsevne. Blandt handicappede, der er ledige og uden for arbejds-
styrken, vurderer 84 og 89 pct., at de har nedsat arbejdsevne.
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Det er bemarkelsesverdigt, at der blandt handicappede personer,
som er i beskeftigelse, er 54 pct., der har en selvvurderet nedsat
arbejdsevne. I det folgende afsnit 2.5 analyseres gruppen af beskaf-
tigede fordelt p& handicappede med fuld og nedsat arbejdsevne.
Afsnittet viser bl.a., at sterstedelen af handicappede i beskeftigelse
er ansat pa ordinare vilkr. Nar vi blandt handicappede, der er ledige,
finder, at 84 pct. har en selvvurderet nedsat arbejdsevne, kan dette tal
sdledes ikke umiddelbart tolkes som, at beskeftigelse af ledige han-
dicappede kun kan finde sted med stotte eller under serlige beskaf-
tigelsesforanstaltninger. I afsnit 2.6 analyseres gruppen af handicap-
pede personer, som er ledige, yderligere.

Blandt de beskaftigede med problemer med sanser og kommunika-
tion og andre sygdomme angiver hhv. 34 og 36 pct., at de har nedsat
arbejdsevne. Blandt beskaftigede personer med mobilitetsproblemer

og psykiske lidelser er det hhv. 73 og 64 pct., der angiver at have

Tabel 2.6

Andel med nedsat arbejdsevne for beskaeftigede, ledige og personer uden for arbejdsstyrken
(personer under uddannelse indgér ikke) fordelt p& handicapkategorierne mobilitet, sanser og
kommunikation, psykiske lidelser og sygdomme samt for handicappede i alt. Procent.

Mobilitet Sanser og Psykiske Syg- Handi-
kommuni- lidelser domme cappede
kation ialt
Andel af beskaeftigede med 73 34 64 36 54
nedsat arbejdsevne
Antal observationer opregnet 130.496 6.616 13.209 64.004 214.325
til hele befolkningen
Andel af ledige med nedsat 93 70 83 73 84
arbejdsevne’
Antal observationer opregnet 17.012 1.266 2.636 8.906 29.819
til hele befolkningen
Andel af personer uden for 93 87 97 80 89
arbejdsstyrken med nedsat
arbejdsevne?
Antal observationer opregnet 100.660 6.551 24.392 70.928 202.532

til hele befolkningen

1. Ledige indeholder bade ledige, der star til radighed, og ledige i forskellige former for aktivering.
2. Personer under uddannelse er ikke medtaget.
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nedsat arbejdsevne. Der er siledes umiddelbart stor forskel pa de
forskellige handicapdimensioner med hensyn til, hvor mange der
angiver at have nedsat arbejdsevne.

Desvearre svarer personer, der 7kke angiver at have et lengerevarende
helbredsproblem eller handicap, ikke pd sporgsmélet om nedsat
arbejdsevne. Det tilsvarende tal for denne gruppe fremgir siledes
ikke af dette datamateriale, men m3 forventes at vere betydeligt
mindre.

Det er igen vigtigt at bemarke, at angivelsen af nedsat arbejdsevne
er en subjektiv tilkendegivelse. Det er siledes ikke muligt at vide,
hvad folk mener, nér de siger, at de har svart ved at udfere bestemte
typer arbejde eller et arbejde i normalt omfang. Eventuelt er denne
nedsatte arbejdsevne kommet som folge at lang tids ledighed og en
efterfolgende erkendelse af manglende muligheder pd arbejdsmarke-
det. Er dette baggrunden for angivelsen af en reduceret arbejdsevne,
er det selvsagt ikke et karakteristikum, der horer til det at vaere han-
dicappet. Personer, som ikke har angivet at have et lengerevarende
helbredsproblem eller handicap, kan séledes ogs have en selvvurde-
ret nedsat arbejdsevne. I Hogelund og Kruheffer (2000) angiver 4
pet. af lanmodtagerne, svarende til 72.000 personer uden handicap
eller kronisk sygdom, at de har nedsat arbejdsevne i nogen eller hgj
grad. Den tilsvarende andel for personer med handicap eller kronisk
sygdom er 34 pct. Men en subjektiv vurdering af at have nedsat
arbejdsevne kan ogsd afspejle, at en given skade har fordrsaget, at de
funktioner, som blev brugt i arbejdet, er nedsat.

En dyberegiende analyse af data viser, at handicappede personer,
der selv vurderer at have nedsat arbejdsevne, har signifikant storre
sandsynlighed for at vere ledig frem for at vere beskaftiget, nir der
kontrolleres for en rekke baggrundsfaktorer, end handicappede, der
ikke vurderer at have nedsat arbejdsevne (se bilagstabel 2). Derimod
viser samme slags analyse, at der ikke er signifikant forskel pa de
forskellige handicaptypers sandsynlighed for at vere ledig frem for
at veere beskaftiget (se bilagstabel 3).
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Dette tyder p4, at typen af handicap i mindre grad har indflydelse pa
den enkeltes beskzftigelsesposition.® Derimod finder vi, at de, der
selv vurderer at have nedsat arbejdsevne, sjeldnere er i beskeeftigelse.
At begrensninger i arbejdsevnen betyder en mindre gunstig arbejds-
markedsposition, er ikke i sig selv overraskende. Det m3 antages,
at personer i datasettet har angivet nedsat arbejdsevne, fordi de pa
en eller anden méde ikke foler sig i stand til at udfere arbejdet pa
samme vilkdr som de gvrige i arbejdsstyrken med samme alder og
uddannelse. Dette rejser sporgsmalet om, hvorvidt det er muligt at
kompensere denne gruppe for deres nedsatte arbejdsevne, siledes at
arbejdsevnen kan udnyttes fuld ud.

I sporgeskemaet er personer, der har angivet at have lengereva-
rende helbredsproblemer eller et handicap, blevet spurgt, om de
har sarlige hjelpemidler, foranstaltninger eller stotte i forbindelse
med erhvervsarbejdet. I forlengelse af dette sporgsmal er de blevet
spurgt, om de mener at have et behov for andre eller yderligere ser-
lige hjelpemidler, foranstaltninger eller stotte for at kunne udfere
erhvervsarbejde.

Af tabel 2.7 fremgar det, at 14 pct. af de beskftigede med et han-
dicap og med nedsat arbejdsevne har sarlige hjelpemidler, foran-
staltninger eller stotte i forbindelse med deres erhvervsarbejde, mens
yderligere 14 pct. har et uopfyldt enske om at fi sidanne hjelpefor-
anstaltninger. Dette betyder, at 72 pct. af dem med nedsat arbejds-
evne enten ikke mener, at det ville hjzlpe pa deres arbejdsevne, hvis
de blev kompenseret, eller at de af den ene eller anden grund ikke
onsker at blive kompenseret. Det kan undre, at 14 pct. blandt de
beskaftigede med en nedsat arbejdsevne mener, at de har et uop-
fyldt behov for serlige hjelpemidler eller anden stotte i forbindelse
med arbejdet, da der med den nuverende lovgivning er ganske gode
muligheder for at 2 stotte og kompensation til beskaftigelse. Det
er vigtigt i den forbindelse igen at bemrke, at det er interviewper-
sonernes egen vurdering af arbejdsevne. Det kan siledes vere, at

8. Eller eventuelt er dette et resultat af metoden, hvorp4 antallet af handicappede er
registeret i denne undersogelse, idet der kun er en registrering af den enkeltes vurde-
ring af det veesentligste helbredsproblem og séledes ikke en registrering af, om dette

har indflydelse pd udforelse af forskellige aktiviteter.

KORTLAGNING AF BESKAFTIGELSESSITUATIONEN 63



de ikke er berettiget stottemuligheder, fordi arbejdsevnen ikke er
tilstreekkeligt nedsat. En anden mulig forklaring kan vere, at den
enkelte handicappede onsker at deltage pa arbejdsmarkedet pa ordi-
nzre vilkdr og derfor ikke gnsker at tilkendegive over for arbejds-
giveren og kollegaer, at der er behov for stotte til beskaftigelsen (jf.
den kvalitative undersogelse i kapitel 3).

Blandt de ikke-beskaftigede, dvs. ledige og personer uden for arbejds-
styrken, med nedsat arbejdsevne mener ca. 30 pct., at de har behov
for hjelpemidler, foranstaltninger eller stotte for at kunne klare et
erhvervsarbejde (se tabel 2.7). Dette tal tyder p4, at manglende kom-
pensation kan vare en arsag til, at handicappede personer med nedsat
arbejdsevne har vanskeligere ved at gé fra ledighed til beskeftigelse.

Blandt handicappede med fuld arbejdsevne, som er i beskeftigelse,
har kun 4 procent en eller anden form for kompensation. Stette i
beskaftigelse kan altsa ikke vere grunden til, at ca. halvdelen blandt
handicappede angiver, at de ikke har nedsat arbejdsevne. For denne
gruppe indvirker handicappet siledes enten ikke pd arbejdet, fordi
de allerede har tilpasset arbejdet til deres funktionsnedsattelser,
eller fordi funktionsnedsettelsen ikke indvirker pd de funktioner,
der benyttes ved arbejdet. Det fremgir endvidere af tabel 2.7, at
kun 3 pct. blandt handicappede med fild arbejdsevne mener at have
et uopfyldt behov for hjelpemidler, foranstaltninger eller stotte til
erhvervsarbejdet.

For at se, om det at have et handicap, ndr der ikke angives nedsat
arbejdsevne, pavirker beskeftigelsessituationen, er der foretaget en
analyse af sandsynligheden for at vere ledig frem for beskaftiget i
2001 (se bilagstabel 4). Analysen viser, at nir der korrigeres for en
rekke karakteristika som ken, alder, uddannelse mv., afviger handi-
cappede med fuld arbejdsevne ikke signifikant fra ikke-handicappede
med hensyn til sandsynligheden for at blive ledig.

Dette betyder dog ikke nedvendigvis, at det at have et handicap ikke
betyder noget for beskeftigelsessituationen. Da personer, som ikke
har et lengerevarende helbredsproblem eller handicap, ikke har angi-
vet, hvorvidt de har nedsat arbejdsevne eller ej, kan det ikke udeluk-
kes, at der blandt de ikke-handicappede befinder sig en del personer,

der selv vurderer, at de har nedsat arbejdsevne. Det forhold, at der
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Tabel 2.7

Andel, der benytter eller onsker hjeelpemidler, foranstaltninger eller stotte i forbindelse med
erhvervsarbejde blandt handicappede med nedsat arbejdsevne og med fuld arbejdsevne

samt blandt alle handicappede. Procent.

Leaengerevarende helbredsproblemer og handicap

Nedsat Fuld | alt
arbejdsevne arbejdsevne

Beskeeftigede med seerlige hjeelpemidler, foranstaltninger 14 4 9
eller stotte i forbindelse med erhvervsarbejdet
Antal observationer opregnet til hele befolkningen 22.964 6.191 29.156
Beskeeftigede med et uopfyldt behov for seerlige hjeel- 14 1 8
pemidler, foranstaltninger eller stotte i forbindelse med
erhvervsarbejdet
Antal observationer opregnet til hele befolkningen 28.947 1.613 30.560
Ledige og personer uden for arbejdsmarkedet med et 28 3 24
uopfyldt behov for saerlige hjeelpemidler, foranstaltninger
eller stotte i forbindelse med erhvervsarbejdet
Antal observationer opregnet til hele befolkningen 62.288 1.298 63.586

blandt de ikke-handicappede er en — om end mindre — andel med
nedsat arbejdsevne, bevirker, at det ikke med sikkerhed kan afggres,
hvorvidt handicappede med fuld arbejdsevne afviger signifikant fra
ikke-handicappede med fitld arbejdsevne.

Men analysen tyder p4, at respondenterne selv vurderer deres arbejds-
evne sé realistisk, at deres egne vurderinger alt i alt giver et godt
udtryk for deres position pd arbejdsmarkedet.

2.4 Karakteristika for personer med
nedsat arbejdsevne i beskaeftigelse

I dette afsnit ser vi kun pd beskaftigede personer, og her afviger
personer med handicap betydeligt fra personer uden handicap ved
for det forste at have en storre andel af selvsteendige og for det andet
ved, at en storre andel befinder sig lavere i stillingskategorierne.

Tidligere analyser af handicappede p& danske data fra 1995 har

vist, at personer med funktionsnedsettelser og handicap oftere er
selvsteendige erhvervsdrivende end den ovrige del af befolkningen
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(Hogelund & Pedersen, 2001). Dette resultat genfindes i datama-
terialet fra 2002. Opdeles personer med handicap efter, hvorvidt de
har angivet at have nedsat arbejdsevne eller ¢j, ses det dog, at det
udelukkende er personer med nedsat arbejdsevne, der afviger fra
den ikke-handicappede del af befolkningen. I gruppen af personer
med nedsat arbejdsevne er 11 pct. af de beskftigede selvstendige,
mens der blandt beskftigede personer med handicap, men med fuld
arbejdsevne, og personer uden handicap er 6 pct. selvsteendige (se
tabel 2.8).

Det relativt store antal af selvstendige erhvervsdrivende blandt perso-
ner med nedsat arbejdsevne kan indikere, at disse personer har ferre
muligheder for at finde beskaftigelse som lanmodtagere end personer
med fuld arbejdsevne. Men antallet af selvsteendige erhvervsdrivende
blandt personer med nedsat arbejdsevne kan ogsa forklares ved, at
beskeftigelsen inden for netop denne stillingskategori giver bedre
muligheder for at tilpasse arbejdet til selve funktionsnedsattelsen.

I bilagstabel 5, 6 og 7 er der foretaget en analyse af sandsynligheden
for at vere selvstendig erhvervsdrivende frem for beskaftiget lon-
modtager. Analysen viser, at nir der kontrolleres for en raekke for-
klarende faktorer som kon, alder, uddannelse og erhvervserfaring har
personer med handicap og handicappede med nedsat arbejdsevne
ikke storre sandsynlighed for at vere selvstendige erhvervsdrivende.
Det er i hojere grad erhvervserfaring og alder, som er bestemmende
for, om man er beskaftiget som selvsteendig erhvervsdrivende eller
¢j. I denne simple analyse kan det siledes ikke bekraftes, at personer
med handicap og nedsat arbejdsevne oftere er selvstendige end den
gvrige del af befolkningen med samme alder og erhvervserfaring.

Fordelingen pé de ovrige stillingskategorier viser, at gruppen af han-
dicappede med nedsat arbejdsevne er relativt mindre representeret
i de hojere stillingskategorier end personer med fuld arbejdsevne og
ikke-handicappede. Der er ikke markbar forskel mellem handicap-
pede med fuld arbejdsevne og ikke-handicappede (for en dyberegd-
ende analyse af dette, se Holt m.fl., 2003, kapitel 7).
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Tabel 2.8

Beskaeftigede personers fordeling pé stillingskategorier for handicappede og ikke-handicappede.
Personer med handicap er yderligere seerskilt efter selvvurderet arbejdsevne. Procent.

Leengerevarende helbredsproblemer eller handicap

Stillingskategori Handicappede Handicappede Handicappede Ikke-handicappede

m. nedsat m. fuld | alt | alt
arbejdsevne arbejdsevne

Selvsteendige 11 6 9 6

Lenmodtagere pa hojeste 9 14 11 16

niveau’

Lenmodtagere pa mellemste 11 14 12 16

niveau?

Lenmodtagere pa grund- 36 39 38 40

niveau®

Andre lenmodtagere 26 26 26 21

Midlertidigt ude af arbejds- 6 1 4 0

styrken*

Antal observationer 653 507 1.160 6.784

Antal observationer opregnet 214.325 181.049 398.712 2.367.116

til hele befolkningen

hojeste niveau. For neermere definition se Statistiske efterretninger, Arbejdsmarked, 2001:23.

N

efterretninger, Arbejdsmarked, 2001:283.

w

Arbejdsmarked, 2001:23.
. Modtager barselsdagpenge, sygedagpenge eller revalideringsydelse.

~

I sporgeskemaet er personer, der angiver lengerevarende helbreds-
problemer eller handicap, blevet spurgt, om de er ansat i job pa ser-
lige vilkar p& grund af deres helbredsproblem eller handicap. Hertil
svarer 16 pct. blandt de beskeftigede med handicap og med nedsat
arbejdsevne “ja”. Blandt handicappede med fuld arbejdsevne er kun
1 pct. ansat i job pa sarlige vilkar (for hele gruppen af personer med
helbredsproblemer eller handicap er det 9 pct.). Der er siledes 84
pct. af de beskeftigede, som angiver at have nedsat arbejdsevne, som
er ansat pd ordinare vilkar. Af disse 84 pct. angiver ca. 10 pct., at de
har saerlige hjelpemidler, foranstaltninger eller stotte i forbindelse
med erhvervsarbejdet. Yderligere 10 pct. angiver, at de har et uop-
fyldt enske om sarlige hjelpemidler, foranstaltninger eller stotte i
forbindelse med arbejdet (se bilagstabel 8). At have et handicap og en
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selvvurderet nedsat arbejdsevne betyder siledes ikke nedvendigvis,
at beskeftigelsen er stottet enten via en sarlig beskaftigelsesordning
eller med hjelpemidler.

Et fremtredende karakteristikum for de 84 pct. blandt beskaftigede
handicappede med nedsat arbejdsevne, som ikke arbejder pa serlige
vilkdr, er, at den gennemsnitlige ledighedsgrad er dobbelt si hoj
som hos personer med fuld arbejdsevne og nesten 6 gange s hej
for denne gruppe som hos personer med nedsat arbejdsevne, der er
ansat pd serlige vilkir (se bilagstabel 8).

Blandt personer med handicap og nedsat arbejdsevne, der er i beskef-
tigelse, er der siledes kun en mindre del, der er i stottet beskeftigelse,
og en mindre del, der har hjelpemidler eller anden stotte i beskaf-
tigelsen. Personer med handicap og med nedsat arbejdsevne, der
ikke far stotte i beskeftigelsen, synes delvist at kompensere for den
nedsatte arbejdsevne gennem hejere gennemsnitlig ledighed. Der-
udover fremgér det af bilagstabel 8, at personer, som angiver at have
nedsat arbejdsevne, bide de, der er ansat pé serlige vilkér, og de, der
er ansat pa ordinzre vilkdr, oftere arbejder pé deltid og i gennemsnit
har flere sygedage om dret end handicappede med fuld arbejdsevne
og ikke-handicappede. Andelen af personer med nedsat arbejdsevne
er derudover oftere ansat i den offentlige sektor end ikke-handicap-
pede og handicappede med fuld arbejdsevne. Af Holt m.fl. (2003)
fremgdr det, at 47 pct. af handicappede med nedsat arbejdsevne er
ansat i det offentlige, mens en mindre del, hhv. 38 og 34 pct., af
handicappede med fuld arbejdsevne og ikke-handicappede er ansat
i det offentlige.

2.5 Ledige med nedsat arbejdsevne har
sveaerere ved at finde arbejde

Af de foregiende afsnit fremgik det, at personer med handicap pi
trods af en mindre beskaftigelsesfrekvens har hojere ledighed. End-
videre viste analyserne, at handicappede med nedsat arbejdsevne har
signifikant sterre sandsynlighed for at vare ledige end handicap-
pede med fuld arbejdsevne, og tillige, at handicappede med fuld
arbejdsevne ikke afviger signifikant fra ikke-handicappede. Blandt
handicappede med fuld arbejdsevne er 82 pct. i beskeftigelse og 3
pet. ledige (ledighedsprocenten er 4). Disse tal afviger ikke signifi-
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Figur 2.1

Andele af beskaeftigede, ledige, personer uden for arbejdsmarkedet
og under uddannelse blandt handicappede med fuld arbejdsevne og
handicappede med nedsat arbejdsevne.

Handicappede uden Handicappede med
nedsat arbejdsevne nedsat arbejdsevne
3% 2%

3%

82% 46% 47%
5%
mmm Beskaeftigelsesfrekvens Uden for arbejdsstyrker
mm Ledige Under uddannelse

kant fra tilsvarende tal for ikke-handicappede. Blandt handicappede
med nedsat arbejdsevne er 47 pct. i beskeftigelse og 5 pct. ledige
(ledighedsprocenten er 12). Der er siledes betydelig forskel pa de to
gruppers arbejdsmarkedstilknytning. (Fig. 2.1)

Dette kunne tyde p4, at personer, som angiver nedsat arbejdsevne, er
begrensede i forhold til en given arbejdssituation i en sidan grad, at
de ikke kan anszttes til en overenskomstmassig lon. Dette kan resul-
tere i, at denne gruppe fir en lavere beskaftigelse. Eller det kunne
tyde pa, at denne gruppe, ud over en selvvurderet nedsat arbejds-
evne, har nogle andre karakteristika, bdde observerbare som alder,
erhvervserfaring og sygdom og ikke observerbare som fx motivation,
som gor, at de er mindre attraktive for virksomhederne.

Af bilagstabel 9 fremgar det, at 23 pct. blandt ledige handicappede

med nedsat arbejdsevne er mellem 55 og 64 ér. Det tilsvarende tal for
handicappede med fuld arbejdsevne er lidt mindre, nemlig 18 pct.,
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og for ledige ikke-handicappede 15 pct. Yderligere viser bilagstabel
9, at gruppen af personer med handicap og nedsat arbejdsevne har
et betydeligt lavere uddannelsesniveau end béde handicappede med
fuld arbejdsevne og ikke-handicappede. Uddannelsesfordelingen er
ikke signifikant forskellig for handicappede med fuld arbejdsevne
og ikke-handicappede. Da gruppen af handicappede med nedsat
arbejdsevne sdledes har flere @ldre i den ldste alderskategori og flere
med lavere uddannelse i forhold til de @vrige pa arbejdsmarkedet,
kan dette vare en barriere for at finde beskeftigelse.

I bilagstabel 10 er der foretaget en analyse af sandsynligheden for
at overga til beskaftigelse i 2001 for personer, der er ledige i 2000.
Nar vi kontrollerer for blandt andet alder, uddannelse og ken, har
personer med handicap signifikant mindre sandsynlighed for at finde
beskaftigelse end ikke-handicappede. Udelader vi personer med
nedsat arbejdsevne i en tilsvarende analyse, viser denne, at der ikke er
signifikant forskel pd handicappede, der angiver ikke at have nedsat
arbejdsevne, og ikke-handicappede med hensyn til sandsynligheden
for at ga fra ledighed til beskaftigelse (bilagstabel 11).

At ledige personer med nedsat arbejdsevne har svarere ved at finde
arbejde end personer med fuld arbejdsevne, er umiddelbart ikke si
overraskende. Eventuelt medfolger der nogle ekstraomkostninger for
virksomhederne ved ansettelse af personer med nedsat arbejdsevne,
fx gennem tilpasning af arbejdspladsen til den nedsatte arbejdsevne
eller som folge af flere sygedage. Derudover kan der vare nogle uob-
serverbare faktorer knyttet til angivelsen af nedsat arbejdsevne. Fx
kan det tenkes, at personer, der angiver at have nedsat arbejdsevne,
er mindre motiverede til at sege arbejde, idet funktionsnedsattelsen
medforer direkte smerte eller ubehag ved udferelsen af et erhvervs-
arbejde. Det er imidlertid bemarkelsesverdigt, at ledige personer,
som angiver at have et handicap, men som vurderer, at dette ikke
har indflydelse pa arbejdsevnen, ikke har signifikant mindre sand-
synlighed for at finde beskeftigelse end ikke-handicappede. Det
viser som nzvnt, at de alt i alt er realistiske, ndr de foretager denne

vurdering.
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2.6 Personer med handicap og
nedsat arbejdsevne gar oftere ud
af arbejdsmarkedet

Ledighedens omfang og karakter er umiddelbart bemarkelsesver-
digt forskellig for handicappede og ikke-handicappede. I gennemsnit
har personer med helbreds- og handicapproblemer ferre dage med
ledighed (i gennemsnit 127 dage) end ikke-handicappede (i gen-
nemsnit 146 dage). Opdeler man handicappede efter, hvordan de
selv vurderer deres arbejdsevne, ses det, at personer, der angiver at
have nedsat arbejdsevne, i gennemsnit har 120 dage med ledighed,
mens handicappede, der selv mener, de har fuld arbejdsevne, har 160
dage med ledighed. Derudover fremgér det af tabel 2.9, at andelen
af personer med lengerevarende ledighed blandt handicappede med
nedsat arbejdsevne er mindre (30 pct.) end blandt handicappede
med fuld arbejdsevne (43 pct.) og ikke-handicappede (36 pct.).

Det lavere antal langtidsledige blandt handicappede med nedsat
arbejdsevne kan vare forirsaget af, at disse personer har storre
mulighed for at modtage fortidspension end personer, hvor handi-
cappet ikke indvirker pd deres arbejdsevne. Hvis positionen uden
for arbejdsmarkedet kombineret med en offentlig ydelse viser sig
gunstigere end positionen som langtidsledig pd arbejdsmarkedet,
vil personer, som har nedsat arbejdsevne, velge tilbagetrekning fra
arbejdsmarkedet med en indkomsterstattende ydelse.’

Det fremgdr af tabel 2.10, at personer med nedsat arbejdsevne, der
treekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet med en indkomsterstattende
ydelse, ofte gor dette med en fortidspension (91 pct.). Nér det gelder
personer med handicap med fuld arbejdsevne og ikke-handicappede,
modtager storstedelen af dem, som har trukket sig tidligt tilbage fra

arbejdsmarkedet, efterlen (hhv. 66 og 73 pct.).

9. Fx kan personer, der har veret ledige i lang tid, og som har veret igennem
flere aktiveringsforlab, tznkes at foretrekke en position uden for arbejds-

markedet uden aktivering.

KORTLAGNING AF BESKAFTIGELSESSITUATIONEN ‘71



Tabel 2.9

Ledighedsgrad for handicappede og ikke-handicappede opgjort ultimo november 2001.

2001 Handicappede Ikke-handi-

cappede

Nedsat Fuld | alt
arbejdsevne arbejdsevne

Gennemsnitlig antal ledige dage om aret 120 160 127 146
Andel blandt de ledige med mere end
50 pct. ledighed om &ret 30 43 32 36
Faktiske antal observationer 210 64 274 815
Antal observationer opregnet til hele
befolkningen 29.819 6.588 36.407 100.500

Tabel 2.10

Fordelingen pa tidlig tilbagetraskningsydelser for handicappede med fuld og nedsat arbejdsevne,
handicappede samlet og ikke-handicappede.

Handicappede Ikke-handi-

cappede

Nedsat Fuld | alt | alt

arbejdsevne arbejdsevne

Efterlon 7 66 12 73
Overgangsydelse 2 2 2 10
Fortidspension 91 30 86 11
Tjenestemandspension 0 2 1 6
Faktiske antal observationer 352 41 393 270
Antal observationer opregnet til 190.699 18.100 208.799 101.879

hele befolkningen
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Arsagen til den relativt store andel af personer med nedsat arbejds-
evne pa fortidspension er, at tildelingen af fortidspension stiller krav
til erthvervsevnen, som skal vere reduceret med mindst 50 pct., mens
efterlon og overgangsydelse alene tilkommer personer over hhv. 60

og 50/55 4r.'°

Umiddelbart har handicappede med fuld arbejdsevne og ikke-han-
dicappede ikke mulighed for at forlade arbejdsmarkedet med en
fortidspension. Alligevel har en betydelig del blandt disse forladt
arbejdsmarkedet og fir fortidspension (blandt personer med handi-
cap, men med fuld arbejdsevne far 30 pct. fortidspension). Angivelse
af helbredsproblem og nedsat arbejdsevne stemmer séledes enten
ikke overens med den offentlige vurdering, eller ogsé har disse men-
nesker fiet fortidspension pé et forkert grundlag.

Det lader saledes til, at personer med nedsat arbejdsevne i hgjere grad
forlader arbejdsmarkedet efter en periode med ledighed og overgér
til fortidspension end personer med fuld arbejdsevne. Hensigten
med fortidspensionen er da netop ogsd at give personer, som ikke
kan arbejde, et alternativt forsergelsesgrundlag. Det er derfor kun
et problem, samfundsmassigt og individuelt, nir de personer, som
fortidigt forlader arbejdsmarkedet, ensker at arbejde og kan.

I Arbejdskraftundersogelsen sporges de personer, som ikke har beskzf-
tigelse om, hvorvidt de har segt arbejde de seneste 4 uger, og hvorvidt
de gnsker et arbejde, selvom de ikke har segt. Kun ca. 1 pct. af dem,
som star uden for arbejdsmarkedet med en tidlig tilbagetreknings-
ydelse svarer “ja” til, at de har sogt arbejde de seneste 4 uger. Blandt
de 99 pct., som ikke seger arbejde, angiver kun 2 pct., at de ensker
at fa et arbejde, selvom de ikke har spgt. Dette resultat strider mod
flere tidligere undersogelser af gnske om at finde beskaftigelse blandt
personer uden for arbejdsmarkedet. I Roskilde Kommune blev der i
2000 lavet en rundsperge blandt 2.663 fortidspensionister, der viste,
at ca. hver tredje gerne ville tilbage til arbejdsmarkedet (Andersen,

10. Aldersgrensen for modtagelse af overgangsydelse var i 1992-1994 55 &r.
I 1994-96 blev ordningen udvidet til at gzlde for personer fra 50 4r.
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2001)." T Bengtssons analyse af personer med funktionshemninger
fra 1995 (1997) angiver 44 pct. af de personer, som angiver at have
funktionshemninger, og som ikke er i beskaftigelse, at de onsker at
komme i arbejde. Hvis det er muligt at {3 stotte til beskeftigelsen,
stiger den andel, der onsker at komme i arbejde (Bengtsson, 1997,
s 72).

2.7 Konklusion pa kapitlet

Den kvantitative analyse af handicappedes beskaftigelsessituation
peger pa flere centrale forhold.

Omfanget af lengerevarende helbredsproblemer og handicap er gan-
ske betydeligt i Danmark. Nye tal fra Danmarks Statistik viser, at
20 pct. af befolkningen, svarende til ca. 694.000 personer, har et
leengerevarende helbredsproblem eller handicap. Af disse personer
er lidt over halvdelen i beskaftigelse i 2001.

I gruppen af personer, der angiver at have et handicap, indgr alle
typer og grader af handicap. Deskriptive analyser af forskellige typer
af handicap tyder p4, at personer, hvis primare handicap er psykiske
lidelser, er darligere stillede pé arbejdsmarkedet, fordi denne gruppe
har relativt lavere uddannelse, lavere beskaftigelsesfrekvens og hojere
ledighedsprocent i forhold til personer med andre handicap. Perso-
ner med sanse- og kommunikationsproblemer synes derimod umid-
delbart at vare bedre stillede pa arbejdsmarkedet.

En analyse af sandsynligheden for at vare ledig i forhold til at vere
beskaftiget viser dog, at der ikke er signifikant forskel pa de for-
skellige typer handicap. Beskaftigelsesforskelle blandt de fire typer
handicap kan vi siledes forklare med baggrundsfaktorer som kon,
alder, uddannelse og erhvervserfaring. Opdeles personer, som har
angivet at have et lengerevarende helbredsproblem eller handicap,
efter selvrapporteret arbejdsevne, er der derimod betydelig forskel pa

11. Dette underbygges af en landsdzkkende undersegelse fra Socialforskningsinstituttet
om fortidspensionister i alderen 52-57 &r, som viser, at ca. hver fjerde fortidspensio-
nist er positivt indstillet over for at komme tilbage pa arbejdsmarkedet (Bunnage &

Bruhn, 1999).
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arbejdsmarkedspositionen for hhv. handicappede med fuld arbejds-

evne og handicappede med nedsat arbejdsevne.

De personer, som angiver, at de har et handicap, og samtidig angiver,
at disse funktioner indvirker pa deres arbejdsevne, str signifikant
darligere pd arbejdsmarkedet end personer, der ikke angiver at have
nedsat arbejdsevne. Handicappede, som ikke har nedsat arbejdsevne,
har derimod ikke signifikant anderledes beskaftigelsespositioner end
ikke-handicappede. Dette tyder p4, at det i mindre grad er selve han-
dicappet og i hgjere grad det at have et handicap med indvirkning
pa arbejdsevnen, der udger en barriere pd arbejdsmarkedet.

Ser man kun p4 tallene for de beskeftigede, viser det sig, at personer
med nedsat arbejdsevne oftere er selvsteendige end personer med fuld
arbejdsevne. En analyse af sandsynligheden for at vare selvstendige
erhvervsdrivende, hvor der korrigeres for en raekke forklarende fak-
torer som alder, uddannelse og erhvervserfaring, afkrafter dog denne
hypotese med hensyn til handicappede.

Blandt de beskeftigede med nedsat arbejdsevne er 16 pct. ansat i
stottet beskeeftigelse. Dette betyder, at 84 pct. arbejder pd ordinere
vilkdr pd trods af nedsat arbejdsevne. Noget tyder dog pd, at disse per-
soner kompenserer for den nedsatte arbejdsevne ved oftere at arbejde
pa deltid og i gennemsnit at have flere sygedage og mere ledighed
i forhold til personer med fuld arbejdsevne. Derudover har 10 pct.
af handicappede med nedsat arbejdsevne, som ikke er ansat i stattet
beskeftigelse, serlige hjelpemidler i forbindelse med arbejdet.

Analyser af overgangen fra ledighed til beskaftigelse viser, at perso-
ner med nedsat arbejdsevne har mindre sandsynlighed for at blive
beskaftigede end personer med fuld arbejdsevne, nar der bl.a. er
korrigeret for alder og uddannelse. At vurdere sin arbejdsevne nedsat
ser sdledes ud til at vare en central faktor for mulighederne for at

finde beskaftigelse. Flere forhold kan forklare dette.

For det forste formoder vi, at personer med nedsat arbejdsevne har
dette beskaftigelseskarakteristika, netop fordi de har problemer
med udferelse af et arbejde pd samme vilkdr som den ovrige del af
befolkningen. Hvis det ikke er muligt for handicappede med nedsat
arbejdsevne at udfere det samme arbejde som personer med fuld
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arbejdsevne uden at péfore virksomhederne ekstraomkostninger,
vil virksomhederne undlade at ansztte handicappede med nedsat
arbejdsevne pd ordinare vilkdr. Hvis det er tilfzldet, kan den hgjere
ledighedsprocent blandt handicappede med nedsat arbejdsevne blive
reduceret ved enten at kompensere den handicappede med ned-
sat arbejdsevne med fysiske hjelpemidler eller med lontilskud, der
muligger nedsat arbejdstid. Ovenstiende analyse viser, at nasten en
tredjedel af de ikke-beskaftigede handicappede med nedsat arbejds-
evne har et behov for serlige hjelpemidler for at udfere et erhvervs-

arbejde.

For det andet kan der vere nogle uobserverbare faktorer knyttet til
angivelsen af nedsat arbejdsevne. Fx kan personer, der angiver at
have nedsat arbejdsevne, vere mindre motiverede til at sage arbejde,
idet funktionsnedszttelsen medforer direkte smerte eller ubehag ved
udfoerelsen af et erhvervsarbejde.

Angivelsen af nedsat arbejdsevne er i denne undersegelse en sub-
jektiv tilkendegivelse. Det er siledes ikke muligt at vide, hvad folk
mener, nir de siger, at de har svert ved at udfere bestemte typer
arbejde eller et arbejde i normalt omfang. Eventuelt er den nedsatte
arbejdsevne kommet som folge af lang tids ledighed og en efter-
folgende erkendelse af manglende muligheder pé arbejdsmarkedet.
Men en subjektiv vurdering af at have nedsat arbejdsevne kan ogsa
afspejle, at en given skade har fordrsaget, at de funktioner, som blev
brugt i arbejdet, er nedsat.

Analyser af ledigheden for handicappede og ikke-handicappede viser,
at selvom handicappede med nedsat arbejdsevne har en hgjere ledig-
hedsprocent, har de en lavere ledighedsgrad og en mindre andel
med langtidsledige end handicappede med fuld arbejdsevne og ikke-
handicappede. Dette tyder pa, at personer med nedsat arbejdsevne
velger at treekke sig tidligt tilbage efter et ledighedsforleb. Personer
med nedsat arbejdsevne har, med fortidspensionen, mulighed for en
offentligt finansieret tidlig tilbagetrekning, hvilket kan oge tilskyn-
delsen til at gd ud af arbejdsmarkedet. Dette er for si vidt ikke noget
problem, hvis den enkelte person ikke kan og ikke gnsker at arbejde.
Men hvis der inden tilbagetrekningen ikke er forsegt at kompen-
sere for den nedsatte arbejdsevne, og personerne dermed har forladt
arbejdsmarkedet pa grund af manglende beskaftigelsesmuligheder,
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tyder det pa, at der er barrierer for denne gruppe af handicappede pa
arbejdsmarkedet. De benyttede data synes dog ikke at kunne give et
svar pd, i hvor hgj grad personer med nedsat arbejdsevne, som har
forladt arbejdsmarkedet, ikke gnsker at arbejde eller ikke har kunnet
finde en plads p& arbejdsmarkedet.

For personer, der har et handicap, men som angiver, at de ikke har
nedsat arbejdsevne, er billedet et ganske andet. Handicappede med
fuld arbejdsevne er @ldre end gruppen af ikke-handicappede, men
afviger derudover ikke signifikant fra ikke-handicappede, nir der fx
ses pd beskaftigelsesfrekvens, ledighedsprocent og uddannelse. Kun
en mindre del af personer med handicap, som angiver ikke at have
nedsat arbejdsevne, siger, at de har eller onsker sarlige hjelpemidler
i forbindelse med erhvervsarbejdet. Med hensyn til sandsynligheden
for at gé fra ledighed til beskeftigelse afviger gruppen af handicap-
pede med fuld arbejdsevne heller ikke signifikant fra ikke-handi-
cappede. Der er sdledes en betydelig del blandt handicappede, som
umiddelbart indgir pa arbejdsmarkedet pa samme vilkir som den

ikke-handicappede del af befolkningen.
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KAPITEL 3

EN KORTLAGNING AF
BARRIERER FOR HANDICAPPEDES
BESKAFTIGELSESMULIGHEDER

Personer med handicap har ifelge den statistiske analyse en lavere
erhvervsfrekvens end ikke-handicappede personer, ligesom analysen
viser, at arbejdslesheden er storre blandt personer med handicap.
Denne sammenhang modificeres imidlertid, nar svarpersonerne med
handicap vurderer, om deres handicap eller lengerevarende helbreds-
problem har indflydelse p& deres arbejdsevne. Gruppen af svarper-
soner med handicap, der se/v vurderer, at de har fuld arbejdsevne,
har en arbejdsmarkedstilknytning, der i hej grad ligner gruppen
af ikke-handicappede svarpersoners, mens gruppen af svarpersoner
med handicap, der se/v vurderer, at de har nedsat arbejdsevne, har
en mere problematisk relation til arbejdsmarkedet. P4 trods af, at
svarpersonernes selvvurderede arbejdsevne ikke kan betragtes som et
‘objektivt’ mil for deres faktiske arbejdsevne, antyder resultaterne af
den kvantitative analyse imidlertid, at det er i det ojeblik, at funkti-
onsnedsattelsen opleves som et problem i forhold til arbejdsevnen og
dermed bliver til et handicap i arbejdssituationen, at funktionsned-
settelsen udger en barriere for beskaftigelsesmulighederne. Dette
resultat antyder siledes, at en systematisk afklaring af de kompen-
sationsbehov, som personer med handicap har, vil vere en central
forudsatning for at udnytte arbejdskraftreserven i denne gruppe. En
malrettet kompensationsindsats med savel athjelpende som forebyg-
gende sigte kan siledes bidrage til, at en hejere andel af gruppen af
personer med handicap opnér eller bevarer en stabil tilknytning til
arbejdsmarkedet.
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I det folgende vil vi prasentere resultaterne fra det kvalitative under-
sogelsesmateriale og diskutere med henblik pé at indkredse de bar-
rierer, der kan have betydning for beskeftigelsesmulighederne for
personer med handicap.! De barrierer, der er blevet identificeret i
den kvalitative interviewundersogelse, er fundet pa en rekke forskel-
lige niveauer. Diskussionen af barrierer for beskaftigelsesmulighe-
derne for personer med handicap tager derfor sit udgangspunke i de
strukturelle udviklingsprocesser og de skonomisk-konjunkturelle
forleb, der udstikker rammebetingelserne for det danske arbejds-
markeds funktionsmide. Herefter orienterer fremstillingen sig mod
forudsetningerne for og holdningerne til at deltage pa arbejdsmar-
kedet blandt gruppen af personer med handicap. Dernast belyser vi
virksomhedernes holdninger til og forudsetninger for integration
eller fastholdelse af personer med handicap. I afsnit 3.4 vil de syste-
miske faktorer, der har indflydelse pa beskaftigelsesmulighederne for
personer med handicap, blive diskuteret. Diskussionen af systemiske
faktorer er dels en vurdering af, om den relevante lovgivning mod-
svarer de konkrete kompensationsbehov, som erhvervsaktive per-
soner med handicap har, dels en vurdering af virksomhedernes og
handicappede personers kendskab til de forskellige stotte- og kom-
pensationsmuligheder, der ligger i den relevante lovgivning. Endelig
vil der i afsnittet blive fokuseret pd virksomheders og handicappede
personers vurdering af hensigtsmessigheden af den aktuelle organi-
sering af den handicapkompenserende indsats, der primert varetages
af Arbejdsformidlingen og i kommunalt regi.

Inden diskussionen af resultaterne af det kvalitative undersegelsesma-
teriale pdbegyndes, skal det endnu en gang pointeres, at der inden for
det givne undersogelsesdesign ikke er mulighed for at indfange hele
den faktiske kompleksitet, der tegner sig i forhold til alle forskellige
typer af handicap, eller de problemstillinger, som helt konkrete funk-
tionsnedsattelser kan tenkes at indebere i givne arbejdssituationer

1. Det kvalitative undersogelsesmateriale baserer sig pa to datakilder. Den ene datakilde
er en kvalitativ interviewundersogelse med 64 personer, der pa forskellig vis knytter
an til undersogelsens problemstilling. Den anden datakilde baserer sig pa sig-din-
mening undersogelser, der er foretaget i forhold til to malgrupper: brugere af AF’s
handicapkonsulentordning og medlemmer af koordinationsudvalgene for den
forebyggende arbejdsmarkedsindsats. Se afsnit 1.4.2 for en nzrmere presentation af

undersogelsens kvalitative datamateriale.
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pa konkrete typer af virksomheder. Sigtet med den folgende fremstil-
ling er sdledes snarere at beskrive de generelle problemstillinger, som
et handicap kan indebeare i relationen mellem personer med handi-
cap, vitksomheder og de offentlige myndigheder, der spiller en rolle
i forbindelse med kompensation for handicap i arbejdssituationen.

3.1 De strukturelle og konjunkturelle
faktorer

Den strukturelle og konjunkturelle udvikling pa arbejdsmarkedet
udstikker de generelle rammebetingelser for beskeftigelsesmulighe-
derne for arbejdsstyrken. Udviklingen har dels betydning for orga-
niseringen af arbejdet pa arbejdspladserne, dels indflydelse pa efter-
sporgslen pa arbejdskraft. I det folgende vil vi diskutere, hvorledes
den strukturelle udvikling pé arbejdsmarkedet og de konjunkturelle
svingninger i skonomien mere specifikt pavirker beskeftigelsesmu-
lighederne for personer med handicap.

3.1.1 Strukturelle faktorer

Udviklingen pa arbejdsmarkedet har i lobet af de sidste par &rtier
varet karakteriseret ved ogede produktivitetskrav og en eget grad
af uddelegering af ansvar i arbejdsprocessen (Esping-Andersen,
2002:22), hvilket ifolge Rosdahl (1999:28) har bidraget til at gore
arbejdsmarkedet mindre rummeligt. Det aktuelle danske arbejds-
marked kan siledes karakteriseres ved en flertydig udviklingsdyna-
mik, idet prestationskravene til medarbejderne intensiveres, sam-
tidig med at rummeligheden pa arbejdsmarkedet soges foraget i
forbindelse med kampagnen Virksombedernes sociale ansvar? Som
nedenstdende citat fra en af AF’s handicapkonsulenter illustrerer,
har disse udviklingstendenser ogsé indflydelse pd beskeftigelsesmu-
lighederne for personer med handicap, idet denne gruppe, pé linje
med deres ikke-handicappede kolleger, konfronteres med stigende
krav i arbejdsprocessen:

2. Kampagnen Virksombedernes sociale ansvar sigter mod en oget inddragelse af
virksomhederne i at fastholde og integrere medarbejdere, der som felge af helbreds-
massige eller sociale problemer oplever vanskeligheder med at klare deres arbejde
og dermed risikerer udstedelse fra arbejdsmarkedet (jf. Holt, 1998; Kruhoffer &
Hogelund, 2001; Boll & Kruheffer, 2002).
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“Det ordinare arbejdsmarked bliver mere og mere specialiseret, der
stilles storre og sterre krav til den enkelte. Og det gor jo, at lige sd
snart vi snakker personer med funktionsbegransninger, det kan vere
af lettere eller svarere karakter, bliver det svaerere at opna beskeafti-
gelse pa ordinere vilkir, fordi alting gir sterkere. Der stilles fagligt
og personligt storre krav til medarbejderne i ordinzre funktioner.
Det er der slet ingen tvivl om [...] Det er jo nogle helt andre, kan
man sige, indholdsmessige dele i produktionslivet, som er kommet
med, som slet ikke herte til, da jeg var ung pd arbejdsmarkedet.
Altsa, det er jo en meget storre grad af selvstendighed, der kraves.
[...] Der er jo meget storre krav til sociale kompetencer hos den
enkelte medarbejder i ordinar produktionen. Ikke dermed sagt, at
mennesker med funktionsbegrensninger ikke kan opfylde dem, men
kvantitetsmeassigt stilles der jo ogsd sterre og sterre krav.”

Disse indtryk finder umiddelbart stotte i en nyere undersogelse
af danskernes arbejdsmiljeforhold. Siledes finder Elm Larsen
(2003:176f), at andelen af beskaftigede personer, der synes, at deres
arbejde er fysisk og psykisk kravende, er stigende i perioden fra 1986
til 2000, hvilket yderligere skal ses pd baggrund af, at denne andel var
faldende i perioden fra 1976 til 1986. Herudover viser analysen, at
andelen af beskeftigede, der finder, at de har et darligt arbejdsmilje,
ofte er udsat for tunge loft i arbejdssituationen og ofte er udsat for
risiko for arbejdsulykker, steg i perioden fra 1976 til 2000 (Elm Lar-
sen, 2003:184f). Disse udviklingstendenser, der yderligere skal ses
i lyset af den arbejdsmiljemeassige indsats, der har fundet sted i den
mellemliggende periode, samt udbredelsen af maskinel i arbejdspro-
cessen, indebearer, at arbejdsmarkedets rummelighed ikke generelt
kan siges at vare blevet foreget i forhold til personer med fysiske
funktionsnedsettelser. Ligesom den oplevede risiko for nedslidning
eller arbejdsulykker heller ikke lader til at vere reduceret i lobet af
den pégzldende periode.

Herudover sporer Thaulow og Friche (2000:13ff) et skifte i den
manuelle produktion fra et individualiseret produktionsmenster i
retning af en mere samarbejdsorienteret arbejdsproces i selvfunge-
rende grupper. Selvfungerende grupper karakteriseres ved, at med-
arbejderne i hojere grad selv tilrettelegger arbejdet, end tilfeldet
er det i et mere traditionelt individualiseret produktionsmenster. I
forlengelse af ovenstiende citat finder Thaulow og Friche (2000:15),
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at organiseringen af arbejdet har stillet egede krav til medarbejdernes
personlige og almene kompetencer som eksempelvis lese-, skrive- og
kommunikationsferdigheder, mens det pa baggrund af undersegel-
sen er mere uklart, om arbejdsintensiteten og produktivitetskravene
er blevet oget. Organiseringen af arbejdsprocessen i selvfungerende
grupper kan imidlertid udgere en barriere for handicappedes beskaf-
tigelsesmuligheder, idet den foregede gensidige athzngighed mel-
lem medlemmerne af gruppen kan forventes at indsnavre normali-
tetsgrenserne mellem medarbejderne. Personer, der har vanskeligt
ved at impdekomme de krav, som samarbejdet i de selvfungerende
grupper stiller, konfronteres ifelge Thaulow og Friche (2000:16)
sdledes med en risiko for marginalisering i grupperne, hvilket i sidste
instans kan resultere i opher pa arbejdspladsen. Sidanne problemer
kan eksempelvis opstd i det tilfzlde, en person med en fysisk eller
indleringsbestemt funktionsnedsettelse enten har vanskeligt ved at
folge tempoet i gruppens arbejde eller oplever vanskeligheder med
at hindtere forandringer i gruppens arbejdsopgaver.

I forhold til disse udviklingstendenser indebarer forandringen i
erhvervsstrukturen fra en overvejende industrielt funderet gkonomi
i retning af en mere serviceorienteret produktionsform et poten-
tiale for en oget rummelighed for gruppen af personer med fysiske
handicap, da der i de fleste serviceerhverv stilles storre krav til de
uddannelsesmeassige feerdigheder end til den fysiske forméen. Denne
udvikling i erhvervsstrukturen indebarer, i sammenheng med en
stigende bogliggarelse af en rekke hindvarks- og produktionsmes-
sige erhverv, imidlertid en barriere over for gruppen af personer med
kommunikative og indleringsmassige funktionsnedszttelser.

Ligeledes har regionalt betingede forskelle i erhvervsstruktur ogsa
indflydelse pa forekomsten af funktionsnedsettelser, der kan rela-
teres til nedslidnings- og arbejdsskader, ligesom den regionale virk-
somhedssammensztning dels har generel betydning for beskaftigel-
sesmulighederne for personer med handicap, dels — mere specifikt
— i forhold til omplaceringsmulighederne for personer, der pddrager
sig en funktionsnedsttelse undervejs i livsforlgbet.

De strukturelle udviklingstendenser, der har karakteriseret arbejds-

markedet i lobet af de seneste par &rtier, peger sdledes ikke i en enty-
dig retning, nar det gelder udviklingen i arbejdsmarkedets rumme-
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lighed i forhold til beskaftigelsesmulighederne for personer med
handicap.

3.1.2 Konjunkturelle faktorer

I modsetning til den flertydighed, der karakteriserer den strukturelle
udvikling pd arbejdsmarkedet, lader de konjunkturelle udsving i eko-
nomien til at have en mere entydig betydning for beskaftigelsesmu-
lighederne for personer med handicap. Det generelle indtryk blandt
alle interviewpersonerne er, at personer med handicap i forhold til
ikke-handicappede arbejdstagere er sarligt vanskeligt stillede i for-
hold til arbejdsmarkedet, nér beskeftigelsen er i tilbagegang, hvilket
belyses i det folgende udsagn fra en af AF’s handicapkonsulenter:

“Her i [regionen] har vi jo stor arbejdslashed, kan man sige, og i og
med at der ikke er eftersporgsel pa arbejdskraft generelt, s er der jo
heller ikke rigtig pd handicappede, som jo s er den naste gruppe,
som arbejdsgiverne begynder at interessere sig for, nar der ikke er
flere, hvad skal man sige, ‘normale’ tilbage. Det har jeg hort mine
kollegaer, iser i trekantsomrédet, fortelle om, at ndr der ikke var flere
af de sékaldt ‘almindelige’ tilbage, jamen si sd arbejdsgiverne lige
pludselig en mulighed for at ansette handicappede, fordi alternativet
var, at enten sd ansatte de en handicappet med en eller anden funk-
tionsnedsattelse, eller ogsa var der ikke nogen at ansztte. Sa der har
jeg hort, at der skulle komme en oget eftersporgsel [pa medarbejdere
med handicap] i forbindelse med opsvinget.”

Oplevelsen af et arbejdsmarked, der er karakteriseret ved et overskud
af arbejdskraft, illustreres i det folgende citat af en af de interviewede
personer med handicap:

“Det er mere besverligt, ndr man ringer op til en virksomhed og
siger: ‘Jeg er ledig’, og de siger: ‘Jamen tillykke, det er der et par
hundrede tusinde andre, der ogsd er!” Og si er jeg handicappet oven
i. Det er svert at szlge over for virksomheden, at de skal tage en
chance med mig, nir der stdr 100 lige s& veluddannede eller mere
veluddannede med mere erfaring end jeg, og si overbevise dem om,
at de skal tage mig [...], men det, der er sidan lidt frustrerende, det
er, at der gir s3 lang tid, inden jeg ligesom fir en chance.”
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De barrierer, som en afdempet eller negativ okonomisk konjunktur-
udvikling kan udggre i bestrebelserne p at finde fodfeste pa arbejds-
markedet hos personer med handicap, manifesterer sig imidlertid
ogsd i forhold til gruppen af personer med handicap, der allerede er
i beskeftigelse. Vedrerende problemstillingen om virksomhedernes
overvejelser om fastholdelse af medarbejdere med et arbejdsrelateret
handicap anlegger en af AF’s handicapkonsulenter folgende betragt-

ning:

“Den anden side af sagen, det er si noget med, om man kan blive pd
arbejdsmarkedet, og om man kan f3 indsluset folk p& arbejdsmarke-
det, det har jo ogsé noget med konjunkturerne at gore. [...] For jeg
er da sikker p4, at hvis ledigheden fortsetter, som det gir lige nu,
hvem er det s, der kommer forst ud af arbejdsmarkedet? Det er da
folk, der har en eller anden form for skavank.”

Disse tendenser genfindes ogsé i Rosdahl og Uldall-Poulsens (2003)
analyse af drivkrefterne bag ledernes sociale engagement. I under-
sogelsen findes det siledes, at fastholdelse af marginaliseringstru-
ede medarbejdere primeart er at anskue som et ‘overskudsfenomer’,
mens integration af arbejdsmarkedsgrupper med en vurderet nedsat
arbejdsevne primeart folger virksomhedernes almindelige rekrutte-
ringsbehov og dermed selvsagt er underlagt de konjunkturelle beve-
gelser i samfundsgkonomien. Det overordnede indtryk af de kon-
junkturelle bevagelsers indflydelse pd beskaftigelsesmulighederne
for personer med handicap er siledes, at denne gruppe indtager et
yderligt mandat pd arbejdsmarkedet (se ogsé Croxen, 1984).

I forlengelse heraf udtrykker en af de interviewede personer med
handicap dog en vis grad af optimisme i forhold til de fremtidige
perspektiver for handicappedes beskaftigelsesmuligheder, da den
relative mangel pa arbejdskraft, der imedeses i lobet af de kommende
irtier, siledes mé forventes at indebare en hejere eftersporgsel pa

arbejdskraft blandt personer med handicap:

“Problemet er nok igen for at slutte en ring, at hvis folk er tilbgjelige
til at tage det sikre kort, og hvis folk er tilbejelige til at svippe over og
lade klappen falde ned og kigge pa handicappet for kvalifikationerne,

sd har vi et problem i [en] lavkonjunktur. Jo sterre ledighed, jo storre
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problemer. Men jeg ser positivt [pé det], fordi det ser ud til, at der
bliver knaphed p4 arbejdskraft.”

3.1.3 Sammenfatning: et yderligt mandat

pa arbejdsmarkedet

Mens den strukturelle udvikling pa arbejdsmarkedet ikke peger i en
entydig retning i forhold til beskeftigelsesmulighederne for personer
med handicap, sd tyder det pd, at personer med handicap indtager
et yderligt mandat pd arbejdsmarkedet i forbindelse med afdem-
pede eller negative ekonomisk-konjunkturelle udviklingsforleb, hvor
beskeftigelsen er i tilbagegang.

3.2 Forudseetninger for og holdninger til
arbejde blandt personer med handicap

I det folgende afsnit vil vi undersoge, om forudsatningerne for og
holdningerne til deltagelse pd arbejdsmarkedet blandt personer med
handicap udger en barriere i forhold til deres beskaftigelsesmulig-
heder. Afsnittet tager sit afset i en beskrivelse af de interviewede
handicappede personers vurdering af arbejdslivets betydning. Her-
efter ser vi pa spergsmilet om, hvorvidt den individuelle erkendelse
og accept af de begrensninger, som en funktionsnedsattelse kan
medfere i arbejdssituationen, kan udgere en barriere i forhold til
beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap. Endelig vil
der blive fokuseret pa, om der er nogle problemstillinger vedrgrende
de faglige og personlige kompetencer blandt personer med handicap,
der kan udggre en barriere i forhold til arbejdsmarkedet.

3.2.1 Arbejdslivets betydning

Deltagelse i arbejdslivet opfattes almindeligvis som et centralt led
i det enkelte menneskes deltagelse i samfundslivet, da det at vare i
arbejde ud over at sikre den enkelte muligheden for aktiv selvfor-
sorgelse ogsd placerer personen i en faglig og social sammenhang
pa arbejdspladsen. Interviewmaterialet med personerne med han-
dicap — savel ledige som beskeftigede — efterlader et klart indtryk
af, at arbejdslivet bliver forbundet med en rekke positive vardier.
Det gelder dels overvejelser om selvforsorgelse og faglige og sociale
netverk, dels pd et mere generelt plan den rolle, man som arbejds-
markedsaktiv — handicappet eller e¢j — indtager i samfundet. En af de
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interviewede personer med handicap knytter denne kommentar til
de identitets- og selvvardsrelaterede aspekter af arbejdslivet:

“Jeg har jo de samme mekanismer som enhver anden ledig ogsa: At
man foler sddan lidt [et] mindrevaerdskompleks over ikke rigtig at
have noget. For en stor del af kulturen i dag er, at du er noget qua

dit arbejde.”

En anden af de interviewede personer med handicap har gjort sig
disse tanker om arbejdslivets betydning:

“Jamen, det er jo det hele, det er jo hele min identitet. Altsd hvis jeg
ikke var i arbejde, jeg tror, jeg var blevet merkelig. Jeg tror, der ville
komme nogle psykiske mén, fordi jeg er typen, som skal bruge min
hjerne, jeg skal bruge mig selv [...] jeg elsker erhvervslivet, det er
enormt spendende. Jeg har utrolig meget energi, altsd oppe i hjernen

i forhold til i kroppen. Jeg ville simpelthen falde hen.”

Endelig vurderer en af de uathengige jobkonsulenter, at deltagelse
i arbejdslivet har en ‘normaliserende’ indflydelse pé selvopfattelsen
blandt personer med handicap:

“De vil egentlig gerne vurdere sig selv som s& normale som muligt,
og deraf er det at komme i job en stor del. Det er et redskab til ogsa
at fremsti sidan.”

Dette indtryk af en generelt positiv vurdering af arbejdslivet blandt
personer med handicap genfindes blandt de interviewede uathengige
jobkonsulenter og AF’s handicapkonsulenter. Det generelle indtryk
blandt denne gruppe af interviewpersoner er, at de personer med
handicap, som de er i faglig kontakt med, er meget motiverede for
at opné eller bevare en tilknytning til arbejdsmarkedet, fordi de vur-
derer, at de menneskelige omkostninger ved ikke at vare tilknyttet
arbejdsmarkedet er store. En af AF’s handicapkonsulenter har denne
kommentar til motivationen i mélgruppen:

“De, der kommer her, de er motiverede. De vil ind pd arbejdsmar-
kedet og slas og gor hvad som helst for det. I arbejdsfastholdelses-
sammenhznge, der er der mange, der tror, de skulle vere holdt op.
Og nér de sé finder ud af, at problemerne kan lgses, og de kan lgses
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nu og her, s bliver de meget glade. For man ensker selv at trede
ud af arbejdsmarkedet, ndr det er ens eget frie valg, frem for at man
skal skubbes ud af en eller anden 4rsag. [...] S& folk vil vaere pd det
arbejdsmarked, det er der ingen tvivl om. Det er ogsi derfor, de
sleber sig derind, selvom de er alvorligt skadede og edelagte.”

Det generelle indtryk fra interviewundersegelsen er, at personer med
handicap har en opfattelse af arbejdsmarkedet som en central arena
for personlig og faglig udvikling, og at dét er den bagvedliggende
motivation for gnsket om at opnd eller bevare en stabil tilknytning til
arbejdsmarkedet. Et af nggleordene i interviewene med personerne
med handicap er siledes verdighed i ansattelsesforholdet, idet de
onsker at indtrade i en reel arbejdsfunktion, hvor de bidrager til
lesningen af arbejdsopgaverne pd den givne arbejdsplads. Det er med
en af interviewpersonernes ord reelt arbejde, og ikke beskaftigelses-
terapi, de eftersporger. Dette forhold fremgér isr tydeligt af casebe-
skrivelserne i kapitel 4. I en undersegelse af drsagerne til afbrydelse
af fleks- og skdneansattelser blandt personer med handicap finder
Pehrsson og Simonsen (2000), at arbejdsopgaver uden reelt indhold
var hyppige &rsager til, at personer med handicap valgte af afbryde
ansettelsesforholdet.

Holdningerne til deltagelse i arbejdslivet lader pa baggrund af den
kvalitative interviewundersogelse ikke til at udgere en barriere for
beskaftigelsesmulighederne for gruppen af personer med handicap.

3.2.2 Erkendelse af handicappets begraensninger

De begrensninger, som en funktionsnedsattelse kan give i en handi-
cappet persons dagligdag, kan vare vanskelige at erkende og accep-
tere, fordi det indeberer, at personen med handicap er nede «il at
revidere sin faglige og personlige selvopfattelse i overensstemmelse
med disse begrensninger. Denne erkendelses- og acceptproblematik
kan udgere en barriere i forhold til beskftigelsesmulighederne for
personer med handicap, hvis manglende erkendelse og accept af
handicappets arbejdsmassige begrensninger hindrer, at personen
med handicap eftersporger eller indgar i dialog om en kompensa-
tionsindsats, der kan bidrage til, at vedkommende bliver integreret
eller fastholdt i en arbejdsmeassig sammenheng. Denne erkendelses-
proces varierer naturligvis fra person til person og kan iser tenkes
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at variere i forhold til, om funktionsnedsttelsen er medfedt eller
opstiet undervejs i personens livsforlab.

En af de uathengige jobkonsulenter beskriver i det folgende citat de
problemer for personens selvforstielse, som et arbejdsmaessigt han-
dicap kan indebare, samt konsekvenserne af en manglende erken-
delse og accept af de begrensninger, som funktionsnedsattelsen kan
medfore:

“For det er jo altid sidan, at hvis man har en funktionsnedsattelse,
og der er nogle ting, man bliver handicappet i forhold til, altsd noget
man kunne udfere for, si fir man jo en nedtur, hver gang man bliver
konfronteret med det. Det at skulle formulere det for en anden, det
er at skulle bevidstggre det for sig selv, men ogsé for andre. Og hvis
man ikke er ndet til det punke, sa har man heller ikke erkendt det og
kan heller ikke gi ind og f andre til at tage hensyn.”

Erkendelse og accept af sit handicap er ligeledes en faktor i forhold
til de kollegiale relationer pa arbejdspladsen. Flere af interviewperso-
nerne med handicap betoner, at 8benhed om funktionsnedsttelsen
er en forudsetning for, at samarbejdet med kollegerne kan fungere.
Dels fordi kollegerne dermed far forstielse for den kompensations-
indsats, der er behov for i arbejdssituationen, og dels fordi de fir en
forstielse for at have en kollega med handicap. En af interviewper-
sonerne anfgrer, at:

“Abenhed varer leengst, og humor hjelper skide godt. Det virker
hver gang. [...] Humoren kan bruges til at losne, bryde vandover-
fladen, og det er helt bevidst, nr jeg fyrer en joke af. Mange gange
fordi signalet om, at kan jeg lave skeg med det selv, sd er det ikke
sa farligt endda.”

En af de interviewede tillidsreprasentanter anser ligeledes abenhed
om handicappet som en vigtig faktor i forbindelse med ansettelse
af en person med handicap pd virksomheden.

Int. Er det vigtigt, at personen har varet dben omkring sit handicap?

“Det tror jeg helt sikkert! Ogsa for at afmystificere det i stedet for at
tiltrekke sig den, hvad skal man sige, medlidenhed, som normale,

88 BARRIERER FOR HANDICAPPEDES BESKAFTIGELSESMULIGHEDER



raske mennesker tit [...] tillegger folk med handicap. Altsa: ‘Hvor
er det synd.” Og sddan har de jo ofte slet ikke en opfattelse af deres
egen situation.”

En af de interviewede personer med handicap havde — inden hun
overgik til et fleksjob — vanskeligt ved at tage konsekvensen af sin
begrensede arbejdsevne, hvilket medforte, at hun gennemforte en
leerlingeuddannelse pa ordinare vilkér:

“S& derfor tog jeg en lereplads i en kommune, og det var jeg glad
for. Men jeg tog den pa fuld tid, men jeg fortalte ikke, at jeg var syg.
Og det kunne jeg jo si, fordi [min funktionsnedsattelse] ikke er si
synlig. Og de dage, jeg var meget, meget tret, jamen, si skulle jeg
da lige afspadsere, ikke? S& de opdagede det aldrig, for jeg var ferdig
med min uddannelse, sa fortalte jeg, at jeg havde den her sygdom.
Men det endte jo ogsd med, at jeg havde 20 timers handicaphjel-
perordning derhjemme for overhovedet at kunne klare det her. Og

det er jo et eller andet sted fuldstendig vanvittigt, at jeg ikke bare
fortalte det, ikke?”

Interviewpersonens manglende erkendelse af sine behov for kom-
pensation gennem nedsat arbejdstid indebar, at hun brugte al sin
energi pé at gennemfore sit uddannelsesforlgb pd sin lereplads med
det resultat, at hun med egne ord var pd ‘pensionens rand’, for hun
erkendte sine kompensationsbehov. Baggrunden for den manglende
handicapaccept var ifelge interviewpersonen, at hun ikke kunne
acceptere, at hun ikke var ‘normal’ og ikke havde de samme mulig-
heder for at arbejde og uddanne sig som sine jevnaldrende.

Ovenstdende eksempler illustrerer, at erkendelse og accept af et han-
dicap og dets arbejdsmeassige begrensninger er en forudsatning for
iverksattelse af en kompensationsindsats, hvad enten kompensatio-
nen antager karakter af nedsat arbejdstid (fleksjob), arbejdspladsind-
retning, serlige hjelpemidler eller personlig assistance. Denne pro-
blemstilling, der lader til at vare af en forholdsvis udbredt karakter
(se f.eks. Boll & Clausen, 2003:50f), udger derfor en central barriere
for beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap, da kom-
pensationen for funktionsnedsattelser ofte vil vere en central forud-
setning for fastholdelse eller integration af personer med handicap
pa arbejdsmarkedet. I forleengelse heraf skal vi gore opmarksom p4,
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at en manglende erkendelse og accept af handicappets begransninger
hos nogle af svarpersonerne i den kvantitative analyse i kapitel 2 kan
indebere, at det faktiske omfang af kompensationsbehovet blandt
personer med handicap er undervurderet i denne analyse.

Her skal dog ogsd anferes, at personer med handicap som felge af en
usikkerhed om handicappets konsekvenser for ansattelsesforholdet
kan udvise tilbageholdenhed med at informere arbejdsgiveren om
deres funktionsnedsettelse (jf. Clausen, 2003:98). En sidan tilba-
geholdenhed er problematisk, da arbejdsgiveren derved formenes
muligheden for at tage eventuelle kompenserende forholdsregler i
anvendelse i forhold til medarbejderen med handicap.

Erfaringen blandt handicapkonsulenterne er den samme. Personer
med handicap — s@rligt nyuddannede — er umiddelbart forbeholdne
over for at anvende muligheden for fortrinsadgang til offentlige stil-
linger og isbryderordningen, fordi de onsker at fi arbejde pa bag-
grund af deres kvalifikationer, og ikke fordi de har et handicap. En
af AF’s handicapkonsulenter beskriver jobsegningsprocessen og den
proces, der ligger forud for beslutningen om at anvende de serlige
muligheder for jobsegning for personer med handicap, sidan:

“Det er da noget af en kamp. Det mearker vi da nogle gange med
dem, der bruger fortrinsadgangen. De har haft en lang periode, hvor
de siger, nu vil vi ikke bruge fortrinsretten, nu seger vi bare job. Sa
opstér der sddan en vis frustration om, at: ‘For fanden, jeg vil da
godt bare prove at komme til en ansazttelsessamtale.” Og si kan man
sige, at det er fortrinsadgangen jo rigtig god til, for der er man jo
sikker pd, at der kommer man jo til en ansettelsessamtale. Og sd nir
det heller ikke lykkes der, sa kan frustrationerne godt blive rimeligt
store over at, hvad er det egentlig, der sker. Er det fordi mine faglige
kvalifikationer ikke er gode nok, eller er der nogle fordomme om
mig som handicappet?”

Manglende erkendelse og accept af de begrensninger, som en funkti-
onsnedszttelse kan indebzre, fremstir siledes som en barriere i for-
hold til beskaftigelsesmulighederne, idet en manglende erkendelse
og accept dels kan have konsekvenser for de kollegiale relationer pa
arbejdspladsen, dels i forhold til tilretteleeggelsen af den nedvendige
kompensationsindsats.
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3.2.3 Faglige og personlige kompetencer

En anden potentiel barriere for beskeftigelsesmulighederne for per-
soner med handicap kan vere de forudsetninger, som denne gruppe
har for at fungere pé arbejdsmarkedet. Som det blev diskuteret
ovenfor, er erkendelse og accept af funktionsnedsettelsens arbejds-
massige begrensninger en forudsztning for dekning af eventuelle
kompensationsbehov. Men i forleengelse heraf er ogsd de faglige og
personlige kompetencer en central faktor for at kunne bega sig i
forhold til de mere generelle krav, der stilles pd arbejdsmarkedet. En
af AF’s handicapkonsulenter knytter folgende kommentar til denne
problemstilling:

“Det handler meget om den person, hvad de kan, og hvad man kan
f3 ud af dem. Det handler faktisk meget om det, meget mere end
om virksomhedernes &benhed. [...] Jeg tror ikke pd, at der er nogen
virksomheder, der hverken kan eller vil ansatte nogen mennesker,
hvis ikke de kan yde noget. S4 det handler om at f de her mennesker
opkvalificeret, sd de er gode at have for virksomheden. Og derfor
tenker jeg meget i uddannelse og indslusning. [...] Men selvfolgelig
har man svarere ved at opnd beskeftigelse, nir man ogsd har et fysisk
problem eller noget andet, men jeg tror det meget handler om s at
kunne vise, at man kan bidrage med noget.”

I forhold til uddannelsesniveauet blandt personer med handicap
fandt vi i den kvantitative analyse i kapitel 2, at gruppen af personer
med handicap gennemsnitligt har et lavere uddannelsesniveau end
gruppen af ikke-handicappede personer. Pa baggrund af ovenstiende
citat indikerer dette resultat, at efter- og videreuddannelse af sdvel
beskaftigede som ledige personer med handicap er en vasentlig for-
udstning for at forbedre disse gruppers muligheder for at opni eller
bevare en stabil tilknytning til arbejdsmarkedet.

En af reprasentanterne fra brugerorganisationerne peger i denne
sammenhzng pé en vasentlig problemstilling i forhold til efter- og
videreuddannelse af personer med fysisk handicap:

‘Man kan sige, at det primzre handicap, det er selvfolgelig en
begrensning. Men hvis det primare handicap alene er fysisk, er
det ikke altid, der har veret de store problemer. Men hvis derimod
det er kombineret ordblindhed, manglende arbejdserfaring, negative
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erfaringer med uddannelse og skolevasenet, si begynder det at blive
vanskeligt.”

Ud over de faglige kompetencer er de personlige kompetencer ogsa
centrale for den enkelte persons muligheder pa arbejdsmarkedet.
Som det blev diskuteret i ovenstdende afsnit, kan accept af og &ben-
hed omkring handicappet karakteriseres som en vasentlig personlig
kompetence i forhold til den handicappede persons muligheder for
at fungere i arbejdspladsens sociale fellesskab. I forleengelse heraf
papeger flere af handicapkonsulenterne, at de oplever, at en lille
gruppe af deres brugere kan have vanskeligt ved at honorere de krav,
der stilles pd arbejdsmarkedet. Denne problemstilling ses primeert
blandt personer med medfedte handicap, der gennem deres opvakst
er blevet ‘beskyttet’ af deres forzldre og dermed ikke er blevet vannet
til, at der stilles krav til dem. Denne gruppe kan have vanskeligt ved
at fungere i en arbejdsmassig sammenhang, hvor der stilles krav fra
ledere sdvel som kolleger. En af AF’s handicapkonsulenter knytter
folgende kommentar til denne problemstilling:

“Jeg tror, at hvis man har et medfedt handicap, og man har haft
nogle velmenende forzldre og lerere og pedagoger og alle mulige
andre, der har fejet vejen for en, jamen, si har man ogsa nogle for-
ventninger til AF som system eller til kommunen for eksempel, som
méske ikke kan indfries. Hvorimod, hvis man har veret igennem
den almindelige slagne vej og har fiet en uddannelse og varet pa
arbejdsmarkedet og har folt pd egen krop, hvilke krav samfundet
stiller, og sé fir sig et handicap, s tror jeg man er mere vennet til,
at det er ens eget ansvar i bund og grund.”

En af de interviewede personaleansvarlige fra en privat virksomhed
nzvner ligeledes en konkret erfaring med en person, der i forbindelse
med opstarten pd et jobtreningsforleb manglede basale personlige
kompetencer i forhold til at fungere pa en arbejdsplads. Som det fol-
gende citat illustrerer, resulterede jobtreningsforlgbet imidlertid i en
klar forbedring i personens evner til at begd sig pd arbejdspladsen:

“Den unge mand, vi fik i rullestol, han var da si langt fra [at vere
arbejdsmarkedsparat], som man overhovedet nasten kunne tenke
sig. Han var [kommet til skade] som tredrig, og han har bare fiet den
ene uddannelse efter den anden. Han var [midt i tyverne] og havde
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aldrig nogensinde varet pa en arbejdsplads. Han sad i en rullestol
og brugte kun nedterftigt den hejre hind. Og det var alt, hvad han
brugte ved sin krop. Og efter et dr, si brugte han bide sin hejre og
venstre arm og var pludselig blevet en socialt meget dben og velfun-
gerende person, og han endte s med at f& en laereplads.”

En personaleansvarlig i en kommune har ogsd bemarket denne pro-
blemstilling og vurderer, at det overfor personer med handicap, der
har mistet selvtilliden i forhold til deres muligheder pa arbejdsmar-
kedet, er ngdvendigt med en malrettet indsats for at genskabe troen
pé egne evner:

“Hvis man kunne afholde kurser for handicappede i forhold til det
at skrive en ansegning og gi til ansettelsessamtale for at undgd den
der situation, hvor man kommer som handicappet og forventer,
at man ikke fir jobbet. For gor man det, si er man allerede ved at
diskvalificere sig selv. Sddan er dét jo. Man skal have lert at trede
ind ad deren og sige: ‘S4, nu er i godt nok heldige, nu far I mig her.’
Og det handler jo selvfolgelig om, at de skal have de kvalifikationer,
der er npdvendige i forhold til jobbet — det er alle de formelle ting
— men ogsd den der med at kunne sld igennem og have selvtilliden
til at sige: ‘Jeg er lige s& god som alle de andre. Det kan godt vere,
at jeg mangler en arm eller et ben, eller hvad det nu er, men jeg er
fuldt ud kvalificeret il det her job, lige s& vel som alle de andre.” Og

s sla igennem pé alle de andre kompetencer man har.”

Herudover er det i interviewunderspgelsen blevet undersogt, om
personer med handicap kan karakteriseres som ‘klientgjorte’, sale-
des at de fremstar initiativlese og forventer, at en offentlig myn-
dighed tager hind om deres beskaftigelsesmassige situation. En af
de uathengige jobkonsulenter beskriver ‘klientggrelsesprocessen’ pa
folgende méde:

“Det tror jeg, at alle mennesker bliver automatisk, hvis de for eksempel
har varet pd kontanthjelp i mange &r, eller hvis de for eksempel har
veret jobspgende i mange ar og fiet mange afslag. Fordi hver gang man
far et afslag, s er det som at blive personligt kasseret hver gang. Og det
hul, de ryger ned i, gor, at de giver op og bliver passive, og det er jo en
madde at beskytte sig selv pa. S det skal man selvfolgelig have fat i, nir
man har sidan en person til samtale, og fd den der gejst tilbage.”
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Samtalerne med AF’s handicapkonsulenter efterlader imidlertid et
klart indtryk af, at klientggrelse ikke er en udbredt problemstil-
ling blandt de personer, de er i kontakt med. Derimod efterlader
interviewene med de kommunale jobkonsulenter et indtryk af, at
klientgorelsesproblematikken er mere udbredt blandt personer med
handicap i det kommunale regi, hvilket kan skyldes, at de personer,
der er i kontakt med det kommunale system, har veret gennem len-
gerevarende kontanthjelps- eller sygedagpengeforlab.

Ligeledes kan en usikkerhed omkring egne forudsetninger og de
krav, der stilles pa arbejdsmarkedet, resultere i, at personer med han-
dicap er tilbageholdende med at soge arbejde. En af interviewper-
sonerne med handicap gjorde sig folgende overvejelser, inden hun
besluttede sig for at sege tilbage pd arbejdsmarkedet:

“Jeg turde ikke rigtig soge arbejde. Jeg teenkte, at det kan jeg nok
ikke. Jeg havde ikke mod til at starte op igen, for jeg folte, jeg havde
varet sd lang tid vak fra det, og jeg tenkte, hvordan bliver man
modtaget, hvis man nu seger noget. Og jeg vidste ogsa, det var helt
andre ting, end da jeg sluttede. Ja, det var jo i 1968, jeg sluttede [pa
arbejdsmarkedet], og sd begyndte jeg sé forst [igen] i 1986. Det var
mange dr at vere vek fra det. Og det var jo med computere, og det
havde jeg jo slet ikke beskaftiget mig med, da jeg sluttede den gang
[...] S& det var jo en helt anden verden, men jeg fik alligevel mod til
at tenke: Jeg prover, si kan jeg jo holde op igen.” Men nu har jeg
veret der i 17 &r.”

En sidan usikkerhed gor sig ifelge en af AF’s handicapkonsulenter
ogsa geldende i forhold til dem, han betegner som ‘en stor gruppe,
der har fiet pension med resterhvervsevné , idet denne gruppes reinte-
gration pd arbejdsmarkedet gennem et eventuelt skinejob forhindres
som folge af en usikkerhed pé deres formden og et lavt selvverd i

forhold til arbejdsmarkedet.

Disse selvvardsrelaterede faktorer, der har at gere med personers
konkrete erfaringer i forhold til arbejdsmarkedet, kan — jf. diskus-
sionen i kapitel 2 — ligeledes forventes at pdvirke handicappede per-
soners egne vurderinger af deres arbejdsevne. Ledige personer med
handicap, der foler sig usikre pa deres forméen og har lavt selvverd
i forhold til arbejdsmarkedet, kan i lighed med erhvervsaktive per-
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soner med handicap, der oplever problemer i arbejdssituationen, i
hejere grad forventes at anlegge en pessimistisk vurdering af deres
arbejdsevne end personer med identiske funktionsnedszttelser, der
— eventuelt som folge af en effektiv kompensationsindsats — har posi-
tive erfaringer fra arbejdslivet. Sidstnzvnte gruppe mé forventes at
have en mere optimistisk vurdering af deres arbejdsevne end gruppen
af personer, der oplever en problematisk relation til arbejdsmarkedet.
En selvvurderet nedsat arbejdsevne kan, ud over de handicappende
aktivitetsbegransninger, som en funktionsnedsettelse kan indebzre,
siledes ogsd anskues som et produkt af den enkelte handicappede
persons egne erfaringer fra arbejdslivet og deraf folgende selvfolelse

i forhold til arbejdsmarkedet.

Personer med handicap har et lavere gennemsnitligt uddannelsesni-
veau, end tilfeldet er for den ikke-handicappede del af befolkningen.
Et sddant uddannelsesmeassigt eftersleb kan udgere en barriere for
beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap, hvis deres
kvalifikationer ikke matcher de kvalifikationer, der generelt efter-
sporges pd arbejdsmarkedet. P4 samme vis kan der spores en barriere
hos grupper, der enten har vanskeligt ved at fungere i forhold til de
krav, der stilles i en arbejdsmessig ssmmenheng, eller er tilbagehol-
dende med at sege arbejde som folge af usikkerhed p&, om de kan
leve op til de krav, de forventer, der stilles pa arbejdsmarkedet.

3.2.4 Sig-din-mening: en vurdering af handicappets
betydning for mulighederne pé arbejdsmarkedet

Ud over de individuelt relaterede beskaftigelsesmeassige barrierer,
der kan manifestere sig i form af manglende erkendelse og accept af
handicappets begrensninger samt begrensede faglige eller personlige
kompetencer, er det relevant at belyse handicappedes oplevelse af
handicappets betydning for deres muligheder pa arbejdsmarkedet.
I forbindelse med sig-din-mening undersegelsen blandt brugere af
AF’s handicapkonsulentordning blev svarpersonerne bedt om at
foretage en generel vurdering af, om deres handicap har haft betyd-
ning for deres muligheder pé arbejdsmarkedet, se afsnit 1.4.2.2 for
en nzrmere prasentation af materialet. Det overordnede indtryk fra
gennemgangen af besvarelserne er, at deltagelse pd arbejdsmarkedet
opfattes som et gode pa trods af, at handicappet, som det fremgar af
tabellen nedenfor, kan vere arsag til en rekke problemer i arbejds-
situationen.
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I gennemgangen af sig-din-mening skemaerne blev der i de 149
besvarelser fra brugere af AF’s handicapkonsulentordning fundet 259
udsagn, der handlede om dette sporgsmail. Selvom de omfangsrige og
nuancerede besvarelser fra sig-din-mening undersogelsen pé denne
made ikke ydes fuld retferdighed, er disse udsagn i tabel 3.1 blevet
fordelt pa 16 overordnede kategorier af udsagn. Disse udsagnska-
tegorier, der er de problemstillinger, som svarpersonerne selv fandt
relevante i forhold til en vurdering af deres muligheder pd arbejds-
markedet, er i tabel 3.1 blevet inddelt i positive/lpsningsorienterede
og problemorienterede udsagn om handicappets betydning for svar-
personernes muligheder pa arbejdsmarkedet.

Tabel 3.1

Resultater fra sig-din-mening undersogelse for brugere af AF’s handicapkonsulentordning:
Har dit handicap haft betydning for dine muligheder pa arbejdsmarkedet? (For eksempel dine
muligheder for at bevare dit arbejde eller dine muligheder for forfremmelse, hgjere lon eller nyt
arbejde).

Type udsagn, hvis der forekommer udsagn Antal

Positive/lgsningsorienterede udsagn

Mit handicap har ikke haft betydning for mine muligheder pa arbejdsmarkedet 32
Min kompensationsordning er en forudsaetning for, at jeg kan bevare mit arbejde 22
Jeg er ansat pa seerlige vilkar pa grund af mit handicap 14
De problemer, mit handicap har givet pa arbejdspladsen, er blevet last hen ad vejen 10

Problemorienterede udsagn

Mit handicap har haft betydning for mine muligheder for at finde nyt arbejde eller fa nye arbejdsopgaver 49
Mit handicap har haft betydning for mine muligheder for hejere lon 28
Mit handicap har haft betydning for mine muligheder for forfremmelse 24
Jeg har veeret nadt til at skifte job eller branche pa grund af mit handicap 18
Mit handicap har betydning for mine muligheder for at arbejde pa fuld tid 17
Mit handicap begraenser mine muligheder for at varetage mine arbejdsopgaver 13
Mit handicap har haft betydning for mine muligheder for at deltage i efter- og videreuddannelsesaktiviteter 9
Mit handicap har haft betydning for mit valg af erhverv 8
Jeg er blevet fyret eller har sagt op pa grund af mit handicap 6
Fysisk tilgeengelighed er et problem 4
Mit handicap var et problem i forhold til virksomhedens kunder 3
Jeg overvejer at sige op pa grund af mit handicap 2
Udsagni alt 259
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De udsagnskategorier, der vurderes positive/lgsningsorienterede er
sdledes ‘Mit handicap har ikke haft betydning for mine muligheder
pa arbejdsmarkedet’, samt udsagnene ‘Min kompensationsordning
er en forudsetning for, at jeg kan bevare mit arbejde’, ‘Jeg er ansat
pa sarlige vilkdr p& grund af mit handicap’ og ‘De problemer, mit
handicap har givet i arbejdssituationen, er blevet lgst hen ad vejen’.
Forstnavnte udsagnskategori viser sdledes, at en forholdsvis stor del
af svarpersonerne ikke oplever handicappet som et problem i arbejds-
situationen, mens de tre sidstnzvnte udsagnskategorier er blevet vur-
deret positive, idet de fokuserer pd handicaprelaterede problemer i
arbejdssituationen, der er blevet lost. I de gvrige udsagnkategorier
i tabel 3.1 fokuseres der i hgjere grad pd de konkrete begransnin-
ger, som et handicap kan indebeare i arbejdssituationen, samt de
begrensninger, som et handicap kan indebere i forhold til de kar-
rieremassige udviklingsmuligheder for personer med handicap. De
mere problemorienterede udsagn antyder imidlertid, at brugerne af
AF’s handicapkonsulentordning, pa trods af iverksatte kompensati-
onsordninger, oplever, at deres handicap har begrenset deres mobi-
litet pa arbejdsmarkedet i forhold til mulighederne for londannelse,
forfremmelse og nye arbejdsopgaver samt deres muligheder for at
fa et job pa en anden virksomhed.® Herudover angiver en rekke
af svarpersonerne, at deres handicap hemmer deres muligheder for
deltagelse i efter- og videreuddannelsesaktiviteter, hvilket ma anskues
som en problematisk tendens i forhold til at fastholde og udvikle de
kompetencer, der eftersporges pé arbejdsmarkedet. Endelig peger de
pa nogle begrensninger med hensyn til tilgengelighed, arbejdstid
samt udferelsen af konkrete arbejdsfunktioner.

P4 trods af, at svarpersonerne i tabel 3.1 er brugere af AF’s handi-
capkonsulentordning og dermed ma3 forventes at have fiet dekket
deres kompensationsbehov, konfronteres de med en raeekke handica-
prelaterede problemer i arbejdssituationen. Som omtalt i kapitel 1 i
prasentationen af sig-din-mening undersegelsen, fordeler svarper-
sonerne sig pé forskellige typer og grader af handicap sivel som pa

3. I spergsmélsformuleringen (jf. tabel 3.1) sporges der specifikt til forhold vedrerende
lon, forfremmelse og mulighederne for at finde nyt arbejde, hvilket mé forventes at
have bidraget til at forege hyppigheden af disse tre temaer i besvarelserne fra sig-din-

mening undersogelsen.
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forskellige typer af erhverv. Med undtagelse af problemstillinger, der
drejer sig om uafklarede kompensationsbehov, mé svarpersonerne fra
sig-din-mening undersogelsen forventes at have gjort sig de samme
typer af erfaringer med handicappets indflydelse pd deres muligheder
pa arbejdsmarkedet som personer med handicap, der ikke er bru-
gere af AF’s kompensationsmuligheder. Til trods for, at indholdet af
tabel 3.1 ikke kan gores til genstand for handfaste generaliseringer
om udbredelsen af de opregnede problemstillinger, kan antallet af
udsagn i de enkelte udsagnskategorier opfattes som grove indikatorer
pa udbredelsen af de nzvnte problemer blandt brugerne af AF’s han-
dicapkonsulentordning. Herudover m4 tabellen, p& baggrund af det
omfangsrige materiale fra sig-din-mening undersogelsen, forventes
at bibringe en udtemmende oversigt over de typer af erfaringer og
problemer, som handicappede oplever i arbejdssituationen — med
undtagelse af de problemer, der har med uafklarede kompensati-
onsbehov at gore.

Det generelle indtryk fra gennemgangen af besvarelserne pa sporgs-
mélet om handicappets betydning for mulighederne pa arbejdsmar-
kedet er, at svarpersonerne opfatter tilknytningen til arbejdsmarke-
det som et gode p4 trods af de problemer, som et flertal giver uderyk
for at opleve pa arbejdet. Svarpersonernes oplevelse af deres arbejds-
situation og muligheder p4 arbejdsmarkedet heenger imidlertid ogsa
ngje sammen med de ledelsesmassige og kollegiale relationer. Svar-
personerne fra sig-din-mening undersggelsen blandt brugere af AF’s
handicapkonsulentordning er siledes ogsa blevet bedt om at vurdere
deres kollegers og arbejdslederes reaktioner pa deres handicap, og
besvarelserne pd disse spergsmal vil vi diskutere i afsnit 3.3.

3.2.5 Sammenfatning: manglende erkendelse

giver problemer

Diskussionen af forudsztningerne for og holdningerne til arbejde
blandt personer med handicap antyder, at personer med handi-
cap har et onske om at vere aktive pa arbejdsmarkedet, men at en
manglende erkendelse og accept af handicappets begrensninger kan
udgere en barriere i forhold til tilknytningen til arbejdsmarkedet.
Manglende erkendelse og accept af handicappets begrensninger i
arbejdssituationen kan blokere for iverksettelsen af kompenserende
foranstaltninger, der kan bidrage til, at den konkrete person med
handicap kan bevare sin tilknytning til arbejdsmarkedet.
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I diskussionen af, om faglige og personlige kompetencer kan udgere
en barriere i forhold til beskeftigelsesmulighederne for handicap-
pede, fandt vi, at handicappede gennemsnitligt har et lavere uddan-
nelsesniveau end befolkningen som helhed, ligesom vi fandt, at
problemstillinger vedrerende klientgorelse og usikkerhed omkring
egen arbejdsmassige forméden kan udggre en barriere for deres mulig-
heder pé arbejdsmarkedet. Problemstillingen vedrgrende faglige og
personlige kompetencer forekommer at vere et centralt indsatsom-
ride i beskaftigelsesindsatsen, da virksomhederne, som det senere
vil blive diskuteret, generelt lader til at forholde sig positivt over
for personer med handicap, hvis de er i besiddelse af de faglige og
personlige kvalifikationer, som virksomhederne eftersporger. Resul-
taterne fra sig-din-mening undersegelsen viser dog, at et handicap
ofte vil have betydning for handicappedes oplevelse af deres mulig-
heder pi arbejdsmarkedet — ogsa pé trods af at de kompenseres for

handicappet.

3.3 Holdninger og erfaringer pa
virksomhederne

Vivil i det folgende diskutere beskaftigelsesmulighederne for per-
soner med handicap i forhold til virksomhedernes holdninger til og
erfaringer med denne gruppe af arbejdstagere. Indledningsvis vil vi
diskutere virksomhedernes vilje til at have personer med handicap
ansat i et generelt perspektiv, hvorefter vi kigger pd baggrunden for,
at de virksomheder, der har medvirket i interviewundersegelsen,
har valgt at ansztte eller fastholde personer med handicap. Endelig
undersoger vi, om der pa virksomhederne er nogle serlige barrierer,
der gor sig geldende i spergsmélet om ansattelse eller fastholdelse
af personer med handicap; dels med hensyn til virksomhedsledelsens
generelle overvejelser om medarbejderstabens sammensatning, og
dels i forholdet til de gvrige medarbejdere pa virksomhederne.

3.3.1 Virksomhedernes vilje til anseettelse af personer
med handicap

Tidligere undersogelser af personaleansvarliges og lonmodtageres
holdninger til integration eller fastholdelse af personer med nedsat
arbejdsevne pa de danske arbejdspladser har vist, at over halvdelen af
lenmodtagerne umiddelbart forholder sig positivt til, at der nyansat-
tes personer med nedsat arbejdsevne pa deres arbejdsplads (Boll &
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Kruhoffer, 2002:108), og at knap 40 procent af de personaleansvar-
lige pd virksomhederne ogsa er positive over for sidanne ansattelser
(Kruheffer & Hogelund, 2001:117). Nar det gelder fastholdelse af
personer med nedsat arbejdsevne pd virksomhederne, er holdnin-
gerne mere positive, idet mere end 80 procent af lenmodtagerne
forholder sig positivt til fastholdelse af medarbejdere med nedsat
arbejdsevne (Boll & Kruheffer, 2002:108), mens knap 70 procent
af de personaleansvarlige pa virksomhederne er positivt stemt overfor
fastholdelse af medarbejdere med nedsat arbejdsevne (Kruhoffer &
Hogelund, 2001:116).

I modsetning til disse positive indikationer i de personaleansvarliges
holdninger til ansattelse peger en undersogelse af virksomhedernes
holdninger til ansettelse af forskellige marginaliseringstruede grup-
per i en anden retning. Her angiver nasten halvdelen af de adspurgte
personaleansvarlige, at de ‘kun i ringe grad’ eller ‘slet ikke’ er indstil-
lede p& at ansatte personer med handicap (Arbejdsmarkedsstyrelsen,
2002), hvilket skal ses i forhold til, at godt 20 procent af de perso-
naleansvarlige i Kruhoffer og Hogelunds (2001:117) undersogelse
angiver en eksplicit negativ holdning til ansattelse af personer med
nedsat arbejdsevne.* Det forhindenvarende materiale peger derfor
ikke i en entydig retning, nir det gzlder virksomhedernes vilje til
ansattelse af personer med handicap.

Interviewene med jobkonsulenterne og de personaleansvarlige
pa virksomhederne efterlader i overensstemmelse med fornzvnte
undersogelser ogsa klart indtryk af, at virksomhederne i langt hgjere
grad prioriterer fastholdelse af allerede ansatte medarbejdere, der har
padraget sig et handicap, frem for integration af nye handicappede
medarbejdere. P4 trods af, at det er fastholdelsesindsatsen over for
allerede ansatte medarbejdere, der lader til at blive prioriteret, er
det generelle indtryk fra interviewene med AF’s handicapkonsulen-

4. En forklaring pa denne forholdsvis store forskel i svarmenstrene i de to underse-
gelser kan veare, at der knyttes forskellige betydninger an til de to begreber — nedsat
arbejdsevne og handicap — der anvendes i de to undersegelser. Siledes kan det,
analogt med diskussionen i afsnit 1.3, forventes, at begrebet ‘handicap’ i hojere grad
end begrebet ‘nedsat arbejdsevne’ forbindes med nogle betydninger, der ikke er i
overensstemmelse med de forventninger, som de adspurgte personaleansvarlige kan

have til en potentiel medarbejder.
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ter samt de kommunale og de uathengige jobkonsulenter dog, at
virksomhederne i stigende grad er villige til at integrere sdvel som
fastholde medarbejdere med forskellige former for handicap. En af
AF’s handicapkonsulenter vurderer virksomhedernes vilje til at fast-
holde egne medarbejdere sidan:

“Det er der meget forskel pd [fra virksomhed til virksomhed].
Heldigvis, sd er der pd mange virksomheder, hvor man har klart
beskrevne personalepolitikker omkring de ting her, og hvor der
sddan meget generelt stir formuleret, at man vil jo tilstrbe, at hvis
der sker ens medarbejdere noget, sd vil man prove at gore alt for at
fastholde dem. S4 der har man jo ligesom vannet sig lidt til tanken.
Men der er da stadigvek nogle virksomheder, hvor man ikke kan se
mulighederne.”

I forhold til fastholdelsesindsatsen indebzrer integration af nye med-
arbejdere med handicap en rekke ubesvarede spergsmail for virksom-
heden vedrerende eksempelvis arbejdsevne, kompensationsbehov og
evne til at indgd i dagligdagen pé arbejdspladsen. Denne problem-
stilling er iser aktuel for virksomheder, der ikke tidligere har haft
erfaringer med integration af medarbejdere med handicap, hvilket i
det folgende citat fra en af AF’s handicapkonsulenter illustrerer:

“Jeg mener faktisk, at de er med pa den, hvis de kan se, at det her
menneske kan tilfore virksomheden noget. Men det er en god ide,
hvis man kan lave en indslusning med praktik eller en isbryderord-
ning eller sidan noget. For selvfolgelig er der noget tvivl nogle steder,
inden man har prevet det [...], og den [tvivlen] kan vel gé pd, at det
kan vere besverligt, eller folk er méske lidt mere syge eller sidan

noget. Nu sidder jeg her og fir det til at lyde utrolig nemt, men det
er det ikke.”

Denne tvivl afspejles i nedenstiende citat fra en personaleansvarlig
pa en privat virksomhed:

“Jeg tror maske nogle gange, at vi er fortravlede, og derfor sé bliver
vi sddan lidt magelige der, hvor det kan lade sig gore. Nogle gange
kan det maske vare besverligt at skulle tage serlige hensyn i en travl
hverdag [...] Men der er da ingen tvivl om, at der skal lidt overskud
til, og i en travl hverdag kan det da godt knibe med det overskud.
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[...] Sidder der en, der er dov eller horehemmet eller synshemmet,
s skal man jo gore tingene pa en serlig mide, og det ved jeg da ikke,
om der er sidan overskud til.”

P4 trods af den generelle tendens til, at virksomhederne prioriterer
fastholdelse af medarbejdere med handicap frem for integration af
denne gruppe, omtaler enkelte af de personaleansvarlige pa virksom-
hederne manglen pa velegnede rekrutteringsmuligheder af handi-
cappede, fordi de sjeldent modtager ansegninger fra personer med
handicap — en problemstilling, der ogsd berores i kapitel 4. En af
handicapkonsulenterne fra AF steder af og til pd foresporgsler om
rekruttering af personer med handicap fra arbejdsgivere:

“De fleste gange, ndr vi er ude til konferencer, eller hvor vi mader
arbejdsgivere, sd plejer de at sige: ‘Jamen, kom med dem, vi vil meget
gerne have nogle ansegere, men vi ser dem aldrig. Der er ingen
anspgere med forskellige typer af handicap.” De ligefrem eftersporger
det.”

Det generelle indtryk fra interviewene med personerne med han-
dicap er dog, at denne positive indstilling til ansettelse af personer
med handicap ikke lader til at vare generel. I forbindelse med job-
segning har interviewpersonerne med handicap delte meninger om,
hvorvidt det er hensigtsmessigt at omtale funktionsnedszttelsen i
ansegningen. En af interviewpersonerne beskriver dilemmaet i det
folgende citat:

“Det er en evig debat inden for handicapkredse, om man skal gore
deteller ¢j. Og jeg har ogsd meget tenkt pa at holde op med at skrive
det, fordi jeg har sogt mange stillinger, bide uopfordrede og efter
annoncer, og jeg har ikke veret til en eneste samtale pd baggrund af
en ren ansegning, altsd, en almindelig ansegning, jeg har sendt. [...]
Fordelen ved at skrive det, det er, at arbejdsgiveren har vennet sig
til tanken, har haft mulighed for lige at vende den og tenke: ‘Hov,
er det noget, jeg kunne forestille mig? Og kunne det virke hos os?’
Der er desvarre mange, der gir sidan lidt i baglds, nir de moder en
handicappet. Det er sidan lidt uvant og ukendt for mange. Det kan
godt vere, at de har hilst pd en for, men lige pludselig at blive profes-
sionelt orienteret, arbejdsmessigt, og si er der alle fordommene qua
uvidenhed. [...] Altsd, meget banale ting, som man egentlig kunne
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sporge sig ud af, hvis man ville. Men man forudsetter sig ud af nogle
ting i stedet for. [...] Det er sddan en falsk hensynstagen. Men jeg
kan da godt forstd, at man er usikker. Det er jo en usikkerhed over
for situationen, skal man nu til at stille kritiske spergsmal? Men det
er jo, fordi arbejdsgiveren ikke har opfattet, hvem jeg er. For for mig
er der ikke nogen kritiske sporgsmal. For jeg onsker heller ikke at
trede ind i en arbejdssituation, hvor jeg ikke kan opfylde det, jeg
lover. Men mange valger at sige: ‘Jamen det er bovlet det her, s vil
vi hellere tage en af de andre ansogere ind til samtale’.”

I modsetning hertil vurderer en af AF’s handicapkonsulenter i det
folgende citat, at der er en stor vilje pd virksomhederne til at inte-
grere og fastholde personer med handicap, idet der pa mange virk-
somheder finder en kompensationsindsats sted uden indblanding fra
offentlige myndigheder, som dermed heller ikke har mulighed for at

vaere bekendt med sddanne kompensations- og ansattelsesforhold:

“Det, man skal vaere meget opmarksom p4, [...] nir man taler om, at
der méske er for fi mennesker med handicap ansat, si vil jeg gerne
sige, at hvor ved man det fra? Fordi, det man ved, det er dem, vi fir
fat i eller andre fér fat i. Men ndr vi render rundt ude pa virksom-
hederne, [...] sa opdager du rent faktisk og fir at vide, at: “Vi har da
ogsd lige Mads gdende, og han har da giet 8-10 4r pd en szrordning.’
Hvor virksomheden uden indblanding har lavet en ordning, som
gjorde, at vedkommende, der har fiet en dirlig arm, har kunnet
fortsette i nogle andre arbejdsfunktioner. Det horer vi jo aldrig om.
[...] Virksomhederne har uden nogen indblanding lavet masser af
arbejdspladser for personer med handicap [...] Derfor er jeg heller
ikke enig med udgangspunktet for din undersegelse, for det handler
ikke om, at der er for [fi] handicappede, der far job, for der er rigtig
mange handicappede, der fir job. Vi ved det bare ikke, fordi de

[virksomhederne] laver det, uden at myndighederne ved det.”

Denne iagttagelse finder delvis stotte i den kvantitative analyse i
kapitel 2, som viste, at flertallet af svarpersonerne med handicap er
ansat pd ordinare vilkar, ligesom et klart mindretal har hjelpemid-
ler eller andre former for kompensationsforanstaltninger til deres
radighed. Ovennavnte citat bar dog ogsa ses i lyset af, at 10 procent
af svarpersonerne med handicap og nedsat arbejdsevne i ordiner
beskaftigelse vurderer, at de har udzkkede kompensationsbehov,
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ligesom gruppen af handicappede, der vurderer, at de har nedsat
arbejdsevne, er klart overrepresenterede blandt dem, der enten er
ledige eller helt udstedte fra arbejdsmarkedet. Det indikerer et behov
for en aktiv beskaftigelsesindsats over for gruppen af personer med
handicap, der har vanskeligt ved at opnd eller bevare en stabil til-
knytning til arbejdsmarkedet.

Ifolge det kvalitative undersogelsesmateriale lader virksomhederne, i
overensstemmelse med resultaterne fra tidligere undersogelser, til at
fokusere pé fastholdelsesindsatsen i forhold til allerede ansatte med-
arbejdere frem for integrationen af ledige personer med handicap.
Denne skevhed kan indebzre et vist risikomoment for, at gruppen
af ledige personer med handicap marginaliseres fra arbejdsmarkedet,
safremt de stdr udenfor i s lang en periode, at deres faglige kvalifi-
kationer mister deres relevans i forhold til udviklingen pd arbejds-
markedet. Herudover er virksomhedernes muligheder for og vilje til
integration eller fastholdelse af personer med handicap betinget af
den gkonomisk-konjunkturelle udvikling. Det indebzrer, at denne
problemstilling skarpes i den igangverende konjunkturudvikling.

3.3.1.1 Baggrunden for de undersogte virksomheders adfserd

Alle de virksomheder, der har medvirket i den kvalitative interview-
undersogelse, har, som det blev anfort i beskrivelsen af det kvali-
tative datamateriale, erfaring med integration eller fastholdelse af
marginaliseringstruede medarbejdere — herunder ogsa personer med
handicap. I det folgende vil vi undersege baggrunden for virksom-
hedernes fokus pd denne malgruppe.

En personaleansvarlig fra en privat virksomhed beskriver baggrun-
den for det sociale ansvar, der praktiseres pa den virksomhed, som
han er ansat p4, pd folgende méde:

“Vi har lyst til at give alle en chance, som har viljen til at lere. Det
har vi. Det er ikke bare noget med at give de mennesker en chance,
som médske stdr udenfor. Det er ogsd i stor udstrekning at sige, ok,
nogle af dem har vi altsd allerede inde, dem skal der ogsi geres noget
for. Og der er det ligesom et sporgsmil om ligesom at holde fast i
det know how, vi én gang har smidt ind i hovederne pd dem eller
lagt i heenderne pd dem. Sa det er ikke kun for at fremstd som en
socialt god virksomhed, det er sgu lige s meget, for at vi ogsd kan
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fa nogle gode tal pa bundlinjen. Fordi de mennesker kan altsd skabe
nogle resultater.”

[ forlengelse af dette anforer en personaleansvarlig fra en kommune,
at baggrunden for kommunens personalepolitik over for personer
med handicap dels henger sammen med kommunens strategi pa
arbejdsmiljpomradet, dels drejer sig om at sende signaler til sdvel
medarbejdere som kommunens borgere samt andre virksomheder
og samarbejdspartnere:

“Udgangspunktet er jo det rummelige arbejdsmarked — det arbejder
vi bevidst med. Og sa handler det om, at vi, nar vi sddan skal se pa
arbejdsmiljoet generelt, sd indbefatter det jo ogsd noget med tryg-
hed. Og tryghed handler jo ogsd om, at hvis en medarbejder kan se,
at: ‘Hvis nu jeg gir hen og fir mig en eller anden skade, s& vil man
rent faktisk gore noget for at bibeholde mig her pd arbejdspladsen.’
Og det er med til at give noget tryghed. S& det handler ogsi om
signalverdi og den pavirkning, det har i forhold til det psykiske
arbejdsmilje. Men det handler da ogsd om signalverdi udadtil, sa
borgerne i kommunen og andre interessenter, der nu kunne vere,
de ma da ogsd gerne se, at her er vi rummelige.”

Endelig afspejler det folgende citat fra en anden personaleansvar-
lig fra en privat virksomhed en klar forventning til arbejdsdelingen
mellem virksomheden og de offentlige myndigheder i forhold til
beskaftigelsesindsatsen over for personer med handicap:

“Det er sadan et eller andet menneskesyn, vi har, at hvis vi p& nogen
made kan bidrage, altsd det har jo varet en god medarbejder for,
sd pd den mdde si kan man jo ogsd godt betale lidt tilbage den vej.

[...] Men selvfolgelig, vi overtager ikke den sociale opgave. Det skal
vi heller ikke.”

Baggrunden for, at de private og offentlige virksomheder, der har
deltaget i undersogelsen, har gnsket at fastholde personer med han-
dicap, kan siledes i konkrete tilfelde dels tilskrives et gnske om at
fastholde kvalifikationer pa virksomheden, dels en personlig loyali-
tetsfolelse fra arbejdsgiver til arbejdstager. Blandt de mere generelle
drivkrefter bag de undersegte virksomheders enske om at fastholde
eller integrere personer med handicap pa arbejdspladsen kan den
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interne og eksterne signalvardi i forhold til henholdsvis virksom-
hedens ansatte og kunder eller brugere nzvnes, ligesom et mere
moralsk funderet engagement i lgsning eller forebyggelse af sociale
problemstillinger blandt medarbejderne ogséd fremdrages af nogle af
de interviewede personaleansvarlige.

Dog antyder folgende oplevelse fra en af interviewpersonerne med
handicap, at virksomhedernes personalepolitik og anszttelsespraksis

ikke altid gar hand i hind:

“Jeg har da ogsa uopfordret sogt flere virksomheder, du ved, ringede
forst til dem og sddan for at here, hvad er deres politik omkring alt
det her. Jamen, der er jo ikke granser for alt det her, og de vil gerne,
og de kan, og de skal. Nar man s gir ind konkret og siger: ‘Jamen,
jeg stir og mangler arbejde og kan det og det og det,” [sé siger de:]
‘jamen, det var da interessant og fint, og send en uopfordret ansog-
ning’, og s vil de vende tilbage. Og sd gor jeg s det og folger op,
og sa er det ligesom det. De siger: ‘Jamen, jeg har sendt den rundt i
organisationen, og mere kan jeg ikke gore’.”

3.3.1.2 Virksomhedernes forventninger til ansatte med
handicap

De personaleansvarlige p& virksomhederne understreger, at der stilles
krav til alle medarbejdere — ogsd medarbejdere med handicap:

“Vi stiller jo ikke sidan et tilbud [om fastholdelse] op, uden at vi
ogsa foler, vi far lost en opgave. Og det stiller jo nogle krav til med-
arbejderen.”

Denne forventning til ansatte med handicap retter sig mod personer,
der er ansat pa ordinzre sivel som serlige vilkir. En af de persona-
leansvarlige fra en privat virksomhed pépeger, at forventningerne til
de personer med handicap, virksomheden har ansat pa serlige vilkér,
ma3 settes i forhold til personernes faktiske arbejdsevne:

“Vi forventer ikke, at de kan lgse alle opgaver, men i forhold til de
opgaver, de fir stillet, har vi de samme forventninger. De kan ikke
altid lese opgaverne lige s hurtigt som de andre [pd ordinare vilkér],
men kan generelt godt honorere de krav, der stilles med hensyn til
udforelsen af arbejdet.”
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Forventningen om at ‘f4 noget for pengene’ afspejler sig ogsé i denne
offentlige virksomheds vilje til at ansztte personer med handicap i
fleksjob efter @ndringen af refusionssystemet i fleksjobordningen:

“Vi har tydeligt kunnet marke en vigende interesse fra de ansettende
afdelinger her hos os i takt med, at de selv skal have pungen op.
Det er kynisk sagt, men sidan er det. [...] Det skyldes den kyniske
betragtning, at hvis man skal betale s meget for det, sd kan det
godt vere, at man mener, man fir mere forngjelse ud af en ordiner
ansattelse. Det vil sige, at ens sociale bevidsthed bliver ‘over rulet’ af
kolde kontanter. Men generelt vil jeg sige, og det skal du registrere,
at det er en meget vellykket ordning.”

Endelig anferer en af de personaleansvarlige fra de undersogte virk-
somheder, at de forventninger og problemstillinger, der knytter sig
til en person med handicap, ikke umiddelbart er forskellige fra de
forventninger og problemstillinger, der knytter sig til andre perso-
nalegrupper, idet forskellige grupper har forskellige behov:

“Man er nedt til at sammenligne det med de udfordringer og pro-
blemer, medarbejdere giver generelt. Der er ikke nogen forskel der
pa [handicappede medarbejdere og andre]. Nogle medarbejdere
fokuserer pd det ene og nogle pd noget andet, men storrelsen [af
problemerne] er ikke forskellig.”

Den generelle forventning til personer med handicap pa de under-
sogte virksomheder er, at de udfylder en reel funktion pé arbejds-
pladsen. Virksomhedernes forventninger til personer med handi-
cap som arbejdstagere lader siledes til at vere i overensstemmelse
med de forventninger, som interviewpersonerne med handicap har
til deres rolle pa arbejdsmarkedet (jf. diskussionen i afsnit 3.2.1).
I forbindelse med ansettelse pa serlige vilkir kan der imidlertid
opstd problemer i de tilfzlde, hvor de nedvendige kompensations-
behov og skinehensyn ikke er fuldt afklarede, og der ikke er overens-
stemmelse mellem arbejdsgiverens forventninger og arbejdstagerens
faktiske formien. Som vi vil diskutere nermere i afsnit 3.4.1.2, inde-
barer dette eksempelvis, at den kommunale opfelgning pa fleksjob
er central for en sikring af beskeftigelsesmulighederne for fleksjob-
berettigede personer med handicap.
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3.3.1.3 Virksomhedernes holdninger til handicappede som
barriere?

I det folgende undersgger vi, om der i virksomhedernes overvejelser
om medarbejderstabens sammensaztning kan spores nogle barrierer
af holdningsmassig karakter i forhold til personer med handicap.
Det kvalitative interviewmateriale efterlader et klart inderyk af, at det
primert er, nar det drejer sig om integrationen af personer med han-
dicap pa arbejdspladsen, at personen med handicap kan blive kon-
fronteret med de holdningsmassige barrierer, der belyses nedenfor.

Ifolge en af handicapkonsulenterne fra AF kan de holdningsmes-
sige barrierer blandt de personaleansvarlige p& virksomhederne dels
karakteriseres ved en utryghed eller usikkerhed over for den ‘anderle-
deshed’, som et handicap kan reprasentere, dels ved en usikkerhed i
forhold til den handicappedes arbejdsevne, og dels ved en nervesitet
over for de ikke-handicappede medarbejderes reaktion pé ansettelse
af en kollega med handicap:

“De er utrygge over for noget, de ikke kender, og ved ikke, hvad folk
kan prastere og ikke kan prastere. De kan ogsé vare nervese for de
ovrige medarbejderes reaktion. At der kan veare lidt skurren og mur-
ren i krogene, fordi den handicappede méske ikke kan arbejde lige
sd meget, lige sd hurtigt, lige s& mange timer. At der tages specielle
hensyn.”

En af interviewpersonerne med handicap anlegger en lignende
betragtning. Han opfatter de personaleansvarliges holdninger til
ansattelse af personer med handicap som en vasentlig barriere:

“Altsd, min erfaring er [...], der er generelt en usikkerhed over for
det, men hvis man kan fi prikket hul i den ved mange, s er der
mulighed. Men det er det der med at f3 hul, og det kraver altsd en
indsats ud over det szedvanlige. Den [usikkerheden] tror jeg, det er
svert for mange handicappede at komme igennem.”

Det er pd baggrund af det kvalitative interviewmateriale ikke muligt
at vurdere udbredelsen af sidanne holdningsmassige menstre, der,
som ovennevnte interviewperson omtaler, manifesterer sig i form af
en generel usikkerhed over for personer med handicap pa virksom-
hederne. Interviewmaterialet antyder imidlertid, at de medvirkende
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virksomheders forventninger til vanskeligheder i forbindelse med
ansattelse af personer med handicap generelt har veret overdrevne
i forhold til deres efterfolgende erfaringer fra konkrete ansettelses-
forhold. At sidanne holdningsmassige menstre udger en virksom-
hedsrelateret barriere i forhold til beskaftigelsesmulighederne for
personer med handicap, illustreres i de folgende citater, der dog ogsa
viser, at holdningerne til handicappede pé virksomhederne revideres
pa baggrund af konkrete erfaringer med representanter fra denne
gruppe af arbejdstagere:

Int. Har I en skriftlig personalepolitik pd omradet?

“Nej, det har vi ikke. Men det er noget, vi har dreftet meget intenst,
og en del af det, det har ogsd noget med nogle fordomme at gore
med henblik p4, at ‘de kan nok ikke’, og ‘vi fir nok ikke noget for
pengene’ og sd videre. Men man ma jo sige, at ndr vi sd gir i gang
med det, s& mé folk erkende, at de kan jo godt, de vil jo gerne. Og
det, mange fir en oplevelse af, det er, at mange af de her mennesker,
de er betydeligt mere motiverede end andre. Forstiet pd den méde,
at nu ensker de jo at bevise for omverdenen, at — i citationstegn
— det handicap, de har, det kan de klare uden nogen problemer af
nogen som helst art.”

Int. Hvor kommer fordommene fra? Er det fra organisationen gene-
relt, eller er det fra kollegerne eller...?

“Det er generelt. Der er jo altid en eller anden form for skepsis.”

I forlengelse heraf udtrykker en af de interviewede personaleansvar-
lige optimisme i forhold til at nedbryde holdningsmssige barrierer
pa virksomhederne, der kan virke blokerende for beskeftigelsesmu-
lighederne for personer med handicap:

“Jeg tror i bund og grund, sa kan alle godt @ndre den holdning der.
Det tror jeg pé! [...] Der er jo nogen, der har nogle [holdningsmas-
sige] modeller omkring handicappede, men jeg synes nu, at jeg har
det modsatte. For mig er det de sterkeste, der findes. Dem, der er
handicappede, og som passer deres arbejde, de udstriler noget, som
enhver medarbejder burde vare misundelig pa. [...] De kemper sim-
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pelthen pa si mange fronter, og alligevel s& kan de nemt vaere en suc-
ces. Det synes jeg er imponerende. Det er nogle gode egenskaber.”

Endelig beskriver en af AF’s handicapkonsulenter nogle arbejds-
giveres gode erfaringer med og overvejelser omkring ansazttelse af
personer med handicap:

“Hvis man i andre sammenhange snakker med nogle arbejdsgivere
om, hvad det er, man sidan egentlig gir og laver, og hvis de s har
haft ansat en med et handicap, s tender der sig ligesom en peare
over hovedet pd dem, og de forteller begejstret om, hvor nemt det
egentlig var, ndr man forst havde turdet at prove. Det vanskeligste
det var faktisk altid at nd frem til det punkt, siger de, at turde prove.
Og ndr man sé forst havde provet det, sd var det jo smaddernemt.”

Int. Hvilke holdninger er det, der kan have varet i vejen for at turde
prove?

“Det kan jo kun blive et geet, men det er vel fordomme om, at det er
folk, der ikke har en fuld erhvervsevne og derfor ikke leverer varen
lige sa godt som alle andre. Og den fordom er vel reel, hvis ikke man
ved, at der er noget, der hedder personlig assistance, og hvis ikke
man ved, at det er det offentlige, der betaler arbejdspladsindretnin-
gen [...], hvis man tror, det er en udgift, og at man setter sig i udgift
for at vaere social, sd ved enhver kebmand, hvad valget falder pd.”

Int. Er der ogsé en frygt for, at det vil medfere en masse bureaukrati
at ansztte en medarbejder med kompensationsbehov?

“Det er lige s& meget noget med, at det er besverligt i dagligdagen, at
man kan gd og have en forestilling om, at det kan vere mere besver-
ligt. For det, det handler om, det er jo egentlig at fi ansat en, som
kan noget fagligt, og som kan tilfere virksomheden noget. Og s kan
man jo godt have den forestilling, at hvis det er en handicappet, si
kan jeg ikke fa tilfort s& meget, som hvis det er en ikke handicappet
[...] Jeg tror nok, at det mere er det end bureaukratiet, fordi altsa
der er standardsvaret, at ligegyldigt hvad man skal have at gore med
det offentlige, der er jo en masse bureaukrati, [...] blanketter og alt

det der.”
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Disse udsagn antyder, at de personaleansvarliges reservationer over
for personer med handicap aftager gennem den personlige kontakt
med handicappede medarbejdere pa arbejdspladsen. Denne hold-
ningsendring vil naturligvis ofte vare forudsat, at den handicappe-
des kvalifikationer passer til virksomhedens behov, og at eventuelle
arbejdsrelaterede kompensationsbehov og skdnehensyn er tilstraek-
keligt belyst. Det er pd baggrund af det indsamlede interviewma-
teriale dog ikke muligt at vurdere, i hvor hej grad reservationer af
den ovenfor nevnte karakeer atholder konkrete virksomheder fra at
beskaftige personer med handicap.

I diskussionen af holdningsmassige barrierer over for personer med
handicap ma man derfor primeart opfatte barrieren som en barriere i
forhold til integration af personer med handicap pé arbejdsmarkedet,
men den kan i forbindelse med potentielle fastholdelsessager natur-
ligvis ogsd manifestere sig i tilfzlde, hvor virksomheden ikke vurde-
rer, at den har plads til en person med kompensationsbehov. Disse
holdningsmassige barrierer er dog ikke videre resistente over for
forandring, idet de konkrete erfaringer med integration eller fasthol-
delse af medarbejdere med handicap pa arbejdspladsen har zndret de
interviewede personaleansvarliges syn pa denne medarbejdergruppe
i positiv retning. Materialet fra sig-din-mening undersegelsen, som
vil blive gennemg3et i det folgende afsnit, antyder dog, at holdnin-
gerne til personer med handicap er delte mellem imgdekommende
holdninger og nogle holdninger, der i hgjere grad kan karakteriseres
ved usikkerhed over for personer med handicap. Andringen af de
mere forbeholdne holdninger over for handicappede medarbejdere
lader til at vare et centralt indsatsomrade, hvis man skal forbedre
beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap. Fx som det
i det folgende udtrykkes af en af reprasentanterne fra brugerorga-
nisationerne:

“Det er da klart, at jeg sidder selvfolgelig ogsd og tenker pd hold-

ningsendringer, fordi i sidste ende, sé er det jo os som mennesker,
der afggr, hvordan en hverdag pé en arbejdsplads ser ud.”
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3.3.1.4 Sig din mening: en vurdering af ledernes holdninger til
anseettelse af medarbejdere med handicap

Holdningen til anszttelse af personer med handicap blandt arbejds-
givere og personaleansvarlige har ogsd varet et tema i sig-din-mening
undersogelserne blandt brugere af AF’s handicapkonsulentordning
og medlemmer af koordinationsudvalgene, se afsnit 1.4.2.2 for en
narmere prasentation af materialet. I det folgende vil vi kort pre-
sentere besvarelserne fra disse to malgrupper.

Resultaterne fra sig-din-mening undersogelsen blandt medlemmer af
koordinationsudvalgene understatter de indtryk, som det kvalitative
interviewmateriale giver vedrerende de konkrete holdninger, som
arbejdsgivere eller personaleansvarlige har til ansettelse af medar-
bejdere med handicap, samt nogle mere generelle faktorer, der har
indflydelse pé beslutninger vedrerende rekruttering af medarbejdere
— herunder personer med handicap.

Tabel 3.2

Resultater fra sig-din-mening undersggelse for medlemmer af koordinationsudvalg: Hvordan
vurderer du lokale arbejdsgiveres/personaleansvarliges holdninger til ansaettelse eller fastholdelse
af personer med handicap? Hvis der er problemer, hvad er da de sterste og mest typiske?

Type udsagn, hvis der forekommer udsagn Antal

Holdningsrelaterede udsagn

Holdningen er generelt positiv, hvis personen med handicap har de rette kvalifikationer 51
Der kan veere en vis usikkerhed omkring stabiliteten af medarbejdere med handicap 39
Der er en storre vilje til at fastholde end til at integrere medarbejdere med handicap 31

Udsagn, der relaterer sig til samarbejdet mellem virksomheder og offentlige myndigheder

Lontilskud eller stette til indretning af arbejdsplads eller hjeelpemidler er ofte en forudsaetning 12
for ansaettelse af handicappede

Virksomhederne frygter tungt bureaukrati i forbindelse med anseettelse af handicappede 4

Udsagn, der relaterer sig til strukturelle eller konjunkturelle faktorer

Nar ekonomien er i tilbagegang, har handicappede vanskelige vilkar pa arbejdsmarkedet 12
Heoje produktivitetskrav i erhvervslivet mindsker arbejdsmarkedets rummelighed 11
Udsagni alt 160
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Af tabel 3.2 fremgir det at de 132 besvarelser af sig-din-mening
skemaerne fra medlemmerne af koordinationsudvalgene resulterede i
160 udsagn, der udtrykker de temaer, som svarpersonerne selv fandt
mest relevante i forhold til spergsmalet om holdningerne til ansat-
telse af handicappede blandt arbejdsgivere og personaleansvarlige
pa virksomhederne. De 160 udsagn er blevet kondenseret til syv
overordnede udsagnskategorier. Disse udsagnskategorier knytter dels
an til de holdningsmassige faktorer, der er blevet diskuteret ovenfor,
og dels til dimensioner, der vedrerer strukturelle og konjunkturelle
forhold samt forventningerne til samarbejdet med offentlige myn-
digheder. Hvad angér de holdningsmassige faktorer, der fremgér af
tabel 3.2, er disse delte mellem indikationer pa overvejende positive
holdninger pa den ene side og overvejende usikre holdninger ved-
rorende stabiliteten af handicappede medarbejdere pa den anden.
I forlengelse heraf understotter besvarelserne fra sig-din-mening
undersggelsen for medlemmer af koordinationsudvalgene indtryk-
ket af, at der pd virksomhederne er en storre vilje til at fastholde
allerede ansatte medarbejdere end til at rekruttere medarbejdere med
handicap gennem nyansattelser. Som det blev anfort i kapitel 1, er
de forskellige organisationer, der er reprasenteret i koordinationsud-
valgene, ikke reprasenteret lige hyppigt blandt svarpersonerne i sig-
din-mening undersogelsen for denne malgruppe. En gennemgang
af besvarelserne afslorer dog ikke bemerkelsesverdige systematiske
forskelle i vurderingen af problemstillingen pi tvars af svarpersoner-
nes organisatoriske tilhorsforhold. Arbejdsgiverreprasentanterne i
koordinationsudvalgene lader séledes ikke umiddelbart til at anlegge
mere positive eller negative vurderinger af problemstillingen end de
gvrige svarpersoner.
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Tabel 3.3

Resultater fra sig-din-mening undersggelse for brugere af AF’s handicapkonsulentordning: Har
du oplevet positive eller negative reaktioner pa dit handicap fra arbejdsledere pa din nuvaerende
arbejdsplads eller tidligere arbejdspladser? Hvordan kom disse reaktioner til udtryk?

Type udsagn, hvis der forekommer udsagn Antal

Positive/lgsningsorienterede udsagn

Min arbejdsleder har stottet mig og har fra starten generelt veeret positiv 60

Min arbejdsleder skulle lige se mig an - derefter var der ingen problemer 4

Problemorienterede udsagn

Min arbejdsleder har generelt ikke forstéelse for min situation 17
Jeg blev fyret eller sagde selv op fra mit tidligere job 11
Min arbejdsleder er usikker p& min arbejdsmaessige forméen pga. mit handicap 8
Jeg har oplevet negative reaktioner fra tidligere arbejdsledere 7
Jeg har et ‘usynligt’ handicap, og det kan give nogle problemer i forhold til min arbejdsleder 5
Udsagn i alt 112

I tabel 3.3 vises resultaterne fra sig-din-mening undersegelsen blandt
brugere af AF’s handicapkonsulentordning, hvor der ligeledes blev
spurgt til svarpersonernes oplevelse af deres arbejdsleders reaktion

pa deres handicap.

Der blev i gennemgangen af de 149 besvarelser registreret 112
udsagn, der forholder sig til arbejdslederens reaktion pa handicap-
pet.” Disse 112 udsagn fordeler sig pa 7 overordnede udsagnskatego-
rier. To af udsagnskategorierne — ‘Min arbejdsleder har stottet mig og
har fra starten generelt varet positiv’, og ‘Min arbejdsleder skulle lige
se mig an — derefter var der ingen problemer’ — indikerer en positiv
relation mellem arbejdslederen og medarbejderen med handicap,
mens de gvrige fem udsagnskategorier indikerer en mere eller mindre

5. Isig-din-mening undersogelsen blandt brugere af AF’s handicapkonsulentordning er
svarpersonerne blevet bedt om at vurdere lederes og kollegers reaktion i det samme
sporgsmdl. Nogle svarpersoner har sdledes kun forholdt sig til deres lederes reaktio-
ner, andre udelukkende til kollegiale reaktioner, mens andre har forholdt sig til sivel
lederes som kollegers reaktioner. Af denne grund er der i tabel 3.3 ferre udsagn end

det fakriske antal besvarelser fra denne del af sig-din-mening undersogelsen.
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problematisk relation mellem arbejdslederen og medarbejderen med
handicap — en problematisk relation, der manifesterede sig i udfald
spendende fra oplevelser af usikkerhed over for personen med han-
dicap til afsluttede ansattelsesforhold.

P4 trods af at materialet fra sig-din-mening undersogelsen ikke ber
gores til genstand for alt for hindfaste fortolkninger, efterlader resul-
taterne fra tabel 3.2 og 3.3 dog et indtryk af, at holdningerne blandt
arbejdsgivere og personaleansvarlige til ansattelse eller fastholdelse
af personer med handicap er delte. P4 den ene side er der séledes en
rekke udsagn, der peger i en positiv retning, mens der p& den anden
side findes en rekke udsagn, der antyder usikkerhed eller mang-
lende forstdelse for den situation, som medarbejdere med handicap
befinder sig i. Herudover bidrager materialet fra sig-din-mening
undersogelserne blandt medlemmer af koordinationsudvalgene og
brugere af AF’s handicapkonsulentordning til at validere materialet
fra den kvalitative interviewundersegelse, fordi svarpersonerne fra de
to sig-din-mening undersogelser i hoj grad fokuserer pa de samme
problemstillinger, som er blevet identificeret i analysen af det kvali-

tative interviewmateriale.

3.3.2 Den kollegiale oplevelse af medarbejdere med
handicap

En usikkerhed blandt de personaleansvarlige p virksomhederne ved-
rorende de ikke-handicappede medarbejderes reaktion pé ansattelse
af en person med handicap kan, som det blev diskuteret ovenfor,
udgere en barriere i forhold til integration eller fastholdelse af han-
dicappede pa virksomhederne. I det folgende vil vi undersoge, i hvor
hej grad den kollegiale oplevelse af de praktiske problemer, der kan
vaere forbundet med at have en kollega med handicap, udger en
barriere i forhold til beskaftigelsesmulighederne for personer med
handicap. I forlengelse heraf vil det blive undersegt, om der blandt
ikke-handicappede medarbejdere pa virksomhederne forekommer
nogle holdningsmassige monstre i forhold til handicappede, der kan
besverliggare denne gruppes muligheder for at indgd i det kollegiale
fellesskab. Endelig vil vi belyse, hvordan integration eller fasthol-
delse af medarbejdere med handicap har pavirket disse opfattelser
blandt medarbejderne pé virksomhederne.
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3.3.2.1 Praktiske problemer pa arbejdspladsen

Integration eller fastholdelse af personer med handicap kan resul-
tere i problemer i forhold til de ikke-handicappede kolleger, hvis
de ‘lette’ arbejdsopgaver, som tidligere var et gode, der blev fordelt
mellem alle medarbejderne, gives til nogle fa personer, der har behov
for, at der tages serlige hensyn (jf. Thaulow & Friche, 2000). Det
generelle indtryk fra det kvalitative interviewmateriale er, at denne
problemstilling i samspil med en kollegial frygt for, at integration
eller fastholdelse af personer pa serlige vilkér vil indebzre fyringer
blandt det ordinzrt ansatte personale, udger den primere barriere
for den kollegiale accept af integration eller fastholdelse af personer
med handicap.

I forbindelse med, at en af de private virksomheder, der har med-
virket i undersegelsen, for alvor engagerede sig i et samarbejde med
kommunen om indslusning af marginaliseringstruede personer, her-
under handicappede, oplevede den personaleansvarlige en kollegial
skepsis overfor konsekvenserne for organiseringen af arbejdet:

“Det var nok det her med, jamen alts3, hvis vedkommende ikke kan
arbejde 100 procent, sa skal jeg sikkert arbejde 110 procent, og vi fir
den samme lon, og kan det vere rimeligt? Og er det nu vores pauser,
I tager? Den horer vi slet, slet ikke mere, aldrig.”

Fellestillidsmanden fra den samme virksomhed oplevede, som det fol-
gende citat illustrerer, ogsd en kollegial usikkerhed i forbindelse med,
at virksomheden engagerede sig i det rummelige arbejdsmarked:

“Det rungede til at begynde med [...], at nu kom de og tog vores
arbejde. S4 det er noget, der kraver en masse information til perso-
nalet om, at det ikke er noget, de skal vere red for, det her.”

P4 denne baggrund pépeger en personaleansvarlig fra en kommune,
at der ligger et vist ledelsesmassigt aspekt i implementeringen af
det rummelige arbejdsmarked pd de konkrete arbejdspladser, fordi
integration eller fastholdelse af personer med handicap kan f kon-
sekvenser for fordelingen af arbejdsopgaverne:

“Det, der kan vere problematisk i det, det er, hvis man i en bestemt
organisation — en af de sma organisationer i den kommunale virk-
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somhed — har for mange ansat pa de her ordninger. Hvis man nu
eksempelvis siger, at vi har tre i fleksjob i plejen, og de ikke er i stand
til at tage de tunge opgaver i plejen, si er det resten af medarbej-
derne, der kommer til at henge lidt pd den. Og hvis det bliver for
massivt, sd bliver de ogsd tratte af det. Ogsd fordi de lette opgaver
det er der, de ogsd far sig et pust. Og det skal man som leder vere
opmerksom pa.”

I forleengelse heraf vurderer en personaleansvarlig, der samtidig er
aktiv i det lokale koordinationsudvalg, at mellemlederniveauet pa
virksomhederne er en central faktor i losningen af eventuelle proble-
mer, der mitte opstd i forbindelse med integration eller fastholdelse
af personer med handicap. Som nedenstdende citat illustrerer, finder
interviewpersonen imidlertid, at dette ledelsessegment ofte mangler
de forngdne redskaber til at tackle sidanne situationer, og at dette
kan udgere en barriere for virksomhedernes kapacitet til at engagere
sig i det rummelige arbejdsmarked:

“Stadigvak, sa tror jeg egentlig, det er frygten og beroringsangsten
hos de nzrmeste ledere, dem der egentlig skal lede dem i deres dag-
ligdag. Fordi jeg oplever efterhanden utrolig mange virksomheder,
der siger, det her, det vil vi gerne, men de har bare utrolig svart ved
at udmente det i praksis. Fordi man ikke lige fir de mennesker taget
med i ed, som stir og skal hindtere det i dagligdagen. [...] Det er
simpelthen mellemlederniveauet, jeg teenker pa. Der er ligesom ikke
nogen, som bevidst har bearbejdet dem og fiet dem til at synes, det
her, det er godt. De fir som regel enten et pres nedefra, det ber I
gore. [...] Og de fir ogsa et pres ovenfra méske, nu skal vi ogsd have,
fordi det ser godt ud, og sd fir vi et socialt ansigt. Men de er ikke sd
bearbejdet, og jeg vil nok sige, de er nok heller ikke i tilstrekkelig
grad blevet hjulpet. [...] Det er ogsé vigtigt, at man fir nogle verk-
tojer til vanskelige samtaler, for dem dukker der jo ogsa nogle op af
ind imellem. Hvordan hindterer man det? Og hvordan behandler
man egentlig folk ens ved alligevel at gribe det forskelligt an? S& der
er helt klart nogle ting der. Kunne man satte noget ind pé den front,
s kunne det lofte det her omride.”

Integration eller fastholdelse af personer med handicap kan indebare

en rekke potentielle konfliktsituationer i forhold til de gvrige ansatte
pa virksomheden. Nér det gelder beskaftigelsesmulighederne for
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personer med handicap, er det derfor centralt, at der pa virksomhe-
derne er kapacitet i enten ledelse eller tillidsreprasentation til at lase
sddanne konfliktsituationer.

3.3.2.2 Kollegiale holdninger til handicappede

P4 virksomhederne kan der pa medarbejderniveau spores nogle hold-
ningsmassige menstre over for personer med handicap, der er analoge
med de holdningsmessige barrierer, der blev sporet i diskussionen
af de personaleansvarliges holdninger til ansettelse af personer med
handicap. En af AF’s handicapkonsulenter marker pd det kollegiale
niveau ligeledes en utryghed over for den ‘anderledeshed’, som en
person med handicap kan reprasentere:

“Der, hvor fordommene kommer fra, det er medarbejderne. [...]
altsé det er ikke sidan, at man gir ud og siger, det her vil man ikke.
Men man er nok sidan generelt utryg, fordi man ikke ved, hvad det
gér ud pd at have en person med handicap ansat som kollega.”

Ligeledes forteller en anden af handicapkonsulenterne, at det kan
vere vanskeligt for kollegerne at hindtere og engagere sig i en kollega,
der vender tilbage til arbejdspladsen efter et langvarigt sygdomsforlgb.
Det kan derfor vare en barriere i forhold til fastholdelse af personer
med handicap, at personen, der soges fastholdt, oplever vanskelighe-
der med at blive reintegreret i arbejdspladsens sociale fallesskab:

“Nogen gange, sd er det ikke en gang pd grund af arbejdsforholdene,
nogen gange, s er det simpelthen, fordi man ikke tor, fordi der er
noget tabu omkring for eksempel en kollega, der har veret igennem
et langt kraftforlob og kommer tilbage og har mistet et ben, det kan
simpelthen veare si pinligt og s& tabubelagt for folk at forholde sig til,
at s vil de hellere undvige. [...] Det, man ikke kender, det er man
mere skeptisk over for.”

I forhold til diskussionen i afsnit 3.3.1.3 lader det til at vere de
samme reservationer, der kendetegner de personaleansvarliges og de
menige medarbejderes holdninger til ansattelse eller fastholdelse af
personer med handicap.
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3.3.2.3 Forandring af kollegiale holdninger til handicappede

Som hos de personaleansvarlige lader de organisatoriske og hold-
ningsmassige barrierer, der kan eksistere blandt medarbejderne pa
givne virksomheder, ikke til at vare videre sejlivede i de tilfelde, hvor
kollegerne drager konkrete erfaringer med handicappede kolleger.

I forbindelse med integration eller fastholdelse af personer med
handicap efterlader de gennemforte interview et indtryk af, at
information til kolleger vedrgrende personens handicap og kom-
pensationsbehov er en central faktor for et vellykket opstarts- eller
tilbagevendelsesforlgb pé arbejdspladsen. En af AF’s handicapkon-
sulenter finder, at information til kollegerne om kollegaen med han-
dicap skaber forstéelse for situationen pa arbejdspladsen:

“Kolleger, der har en kollega, der er blevet ramt af noget, de siger:
‘Hvad satan, kan han nu ikke lave det?” De glemmer jo, at i morgen
sd er det miske dem. Og derfor er det meget vigtigt for mig, nér jeg
er ude og lave sddan noget her, s beder jeg altid tillidsmanden [...]
om, at han gir ud pa deres naste fzllesmode og orienterer om, at nu
er der lavet sddan en aftale her. Ud fra filosofien om, at det er vigtigt,
at de [andre medarbejdere] ikke tror, at nu fir den her person, der
er blevet ramt af et handicap, alle de lette arbejdsopgaver, s& der slet
ikke er noget let til dem. Og at det ogsa betyder, at de ikke tror, at
nu kommer der en person ind med tilskud, og sé bliver der fyret en
i den anden ende uden tilskud, for sidan er det ikke. Og nér det fir
det at vide, sd siger de: ‘Det var satans!” Og s& kommer de jo i tanker
om, at det kunne jo ogsé vare, at det ramte dem.”

Samme erfaring har en af de interviewede tillidsreprasentanter gjort
sig. Han mener, at dbenhed om handicappets karakter og eventuelt
medfolgende kompensationsbehov er en central forudsetning for at
sikre den kollegiale accept af en handicappet kollega:

Int. Er det vigtigt i forbindelse med integrationen af handicappede,
at man spiller med helt dbne kort?

“Ja, det synes jeg, det er, ogsé for vedkommende selv. Fordi, til at

begynde med kommer de jo meget generte ind og ved ikke rigtig,
hvordan det hele henger sammen og sddan noget. Nér sé forst omver-
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denen omkring dem, de ved, hvad det drejer sig om, s gir accepten
meget hurtigere igennem.”

Ud over disse forholdsvis positive vurderinger af mulighederne for
at bearbejde eventuelle kollegiale betenkeligheder ved beskaftigelse
af personer med handicap pa virksomhederne, giver nogle af inter-
viewpersonerne udtryk for at fole sig berigede af at have fiet kolleger
med handicap. De foler, at deres fordomme over for personer med
handicap er blevet undergravet af deres konkrete erfaringer. En af de
interviewede tillidsrepresentanter gjorde sig disse erfaringer:

Int. Er der nogen fordele eller ulemper ved at have personer med
handicap som kolleger?

“Der er da en fordel, fordi ens egne fordomme om, hvad handicap-
pede kan eller ikke kan, de bliver helt klart nedbrudt. At fordi man
sidder i en kerestol, er man jo ikke nedvendigvis fuldstendig uduelig
eller ubrugelig, men han bestrider jo faktisk et job pi lige fod med
alle andre.”

Int. Er det noget, du selv har oplevet?

“Ja. Det tror jeg ogsa er generelt i afdelingen. [...] Sddan lidt at fa
fokus pi sine egne fordomme, for i starten er man méske lidt impo-
neret over, at han kan jo faktisk de samme ting, som vi kan, ikke?
Og sé bliver man sddan lidt flov over at tenke det, fordi selvfolgelig
kan han det!”

En personaleansvarlig fra en mindre privat virksomhed, der har en
medarbejder med et mentalt handicap, som svakker medarbejderens
indlerings- og omstillingsevne, har gjort sig lignende erfaringer:

Int. Har det pavirket det sociale liv, at I har personer med handicap?

“Jeg tror langt hen ad vejen, at det kerer, som det plejer at gore.
Mit indtryk er, at det har pavirket det i positiv retning. Jamen altsd
[...] folk, der har et mentalt handicap, jamen, der fir man nogle
forferdelige indtryk fra medier og sd videre. Nar man s3 leerer ham
at kende, sé er han jo en fin fyr.”
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Int. Altsé, der er nogle fordomme, der bliver afkraftet?

“Ja, det kan man sige, maske. Altsd nu kan jeg kun tale for mig selv,
hvordan de andre opfatter det, skal jeg passe p& med at foresld [...],
nir man ikke er i nerheden af dem, si virker de varre, end nir man
har dem tet inde pd livet.”

De kollegiale reaktioner pd ansettelse eller fastholdelse af personer
med handicap handler dels om en reekke praktiske problemstillinger
i forhold til fordelingen af arbejdsopgaver og dels om en usikker-
hed over for den ‘anderledeshed’, som et handicap reprasenterer.
P4 baggrund af det indsamlede interviewmateriale vurderer vi, at
disse faktorer dog ikke udger en specielt modstandsdygtig barriere
for beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap, om end
en usikkerhed over for den kollegiale reaktion pd ansattelse af han-
dicappede kan atholde de rekrutterende afdelinger fra at interessere
sig for denne medarbejdergruppe.

3.3.2.4 Sig-din-mening: En vurdering af de kollegiale holdnin-
ger til ansaettelse af kolleger med handicap

I sig-din-mening undersegelserne blandt brugere af AF’s handicap-
konsulentordning og medlemmer af koordinationsudvalgene har vi
ogsd berort de ikke-handicappede medarbejderes holdninger til og
reaktioner pd kolleger med handicap, se afsnit 1.4.2.2 for en ner-
mere prasentation af materialet..

I koordinationsudvalgsmedlemmernes 132 besvarelser af spergsma-
let om medarbejdernes holdninger til ansettelse af personer med
handicap pa lokale arbejdspladser blev der fundet 191 udsagn. Disse
udsagn afspejler de problemstillinger, som medlemmerne af koordi-
nationsudvalgene selv fandt mest vigtige i vurderingen af kollegiale
holdninger til kolleger med handicap. Som det fremgér af tabel 3.4,
fordeler de 191 udsagn sig pé otte overordnede udsagnskategorier,
der i gvrigt korresponderer med de problemstillinger, der er ble-
vet sporet i det kvalitative interviewmateriale. Udsagnskategorierne
fordeler sig pd holdningsrelaterede udsagn og udsagn, der knytter
sig til potentialet for forandringer i skeptiske kollegiale holdnin-
ger til medarbejdere med handicap. Blandt de holdningsrelaterede
udsagn er der svel positive som skeptiske tilkendegivelser, ligesom
der blandt medarbejderne ogsd lader til at vare en storre fokus pa
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Tabel 3.4

Resultater fra sig-din-mening undersggelse for medlemmer af koordinationsudvalg: Hvordan
vurderer du holdningerne til anseettelse eller fastholdelse af personer med handicap blandt

medarbejderne pa de lokale arbejdspladser? Hvis der er problemer, hvad er da de sterste og mest

typiske?
Type udsagn, hvis der forekommer udsagn Antal
Holdningsrelaterede udsagn
Medarbejderne har generelt positive holdninger til ansaettelse eller fastholdelse af kolleger med handicap 55
Storre vilje til at fastholde frem for at integrere kolleger med handicap 22
Der eksisterer blandt medarbejderne en generel usikkerhed over for personer med handicap 19
Udsagn, der relaterer sig til forandring af skeptiske holdninger
Information til medarbejderne om anseettelse eller fastholdelse af en kollega med handicap drejer 22
holdningerne i en positiv retning
Udsagn, der relaterer sig til praktiske problemer i forb. med organiseringen af arbejdet
Der er en usikkerhed i forhold til fordelingen af ‘lette’ og ‘tunge’ arbejdsopgaver i forbindelse med 28
anseettelse af kolleger med handicap
Hoje produktivitetskrav pé arbejdspladsen kan medfere, at medarbejderne ikke har overskud til at udvise 20
hensyn over for kolleger med handicap
Udsagn, der relaterer sig til anseettelse af personer med lontilskud
Medarbejderne kan reagere negativt over for kolleger med handicap, der er ansat i fleksjob 17
Medarbejderne kan opleve usikkerhed om, hvorvidt ansaettelse af en handicappet kollega med lontilskud 8
forer til afskedigelse af ordinaert ansat personale
Udsagn i alt 191

fastholdelsesindsatsen frem for integrationsindsatsen over for kolle-

ger med handicap. Herudover afspejler udsagnskategorierne i tabel

3.4 de problemstillinger, der blev diskuteret ovenfor i forhold til

de praktiske problemer, som ansettelse af medarbejdere med han-

dicap kan indebare pa arbejdspladsen. Den sidste udsagnskategori

indeholder problemstillinger, der sarligt knytter sig til ansettelse af

personer med lgntilskud.

Af tabel 3.5 fremgar det, at brugerne af AF’s handicapkonsulentord-

ning generelt anlegger en positiv vurdering af de kollegiale reaktioner

pa deres handicap. Som svar p& dette sporgsmél blev der i de 149

besvarelser sporet 134 udsagn, der eksplicit forholdt sig til kolleger-

122 BARRIERER FOR HANDICAPPEDES BESKAFTIGELSESMULIGHEDER



Tabel 3.5

Resultater fra sig-din-mening undersggelse for brugere af AF’s handicapkonsulentordning: Har

du oplevet positive eller negative reaktioner pa dit handicap fra kolleger pa din nuvaerende
arbejdsplads eller tidligere arbejdspladser? Hvordan kom disse reaktioner til udtryk?

Type udsagn, hvis der forekommer udsagn Antal
Positive/lgsningsorienterede udsagn

Mine kolleger har stottet mig og har fra starten generelt veeret positive 72
Mine kolleger skulle lige se mig an — derefter var der ingen problemer 7
Min kompensationsordning har eget mine kollegers forstaelse 5
Problemorienterede udsagn

Mine kolleger har generelt ikke forstaelse for min situation 14
Mine kolleger er usikre p&, hvordan de skal forholde sig til min situation 11
Jeg har et ‘usynligt’ handicap, og det kan give nogle problemer i forhold til mine kolleger 10
Mine kolleger udtrykker ‘misundelse’ over min kompensationsordning 9
Mine kolleger har reageret negativt pa tidligere arbejdspladser 6
Udsagn i alt 134

nes reaktioner pa handicappet.® Disse 134 udsagn kan inddeles pa
otte overordnede udsagnskategorier. Tre af disse udsagnskategorier
— ‘Mine kolleger har stottet mig og har fra starten generelt veret
positive’, ‘Mine kolleger skulle lige se mig an — derefter var der
ingen problemer’, og ‘Min kompensationsordning har eget mine
kollegers forstdelse’ — udtrykker en positiv/lgsningsorienteret kolle-
gial reaktion, mens de ovrige udsagnskategorier indeholder forskel-
lige typer af problemstillinger, der kan opstd mellem en medarbej-
der med handicap og vedkommendes ikke-handicappede kolleger.
I denne sammenheang er det is@r interessant at notere sig, at foran-
staltningen af en given kompensationsordning afstedkommer for-
skelligartede kollegiale reaktioner. Nogle af svarpersonerne beretter
om, at kompensationsordningen har oget den kollegiale forstdelse
for deres situation, mens andre svarpersoner oplever kollegial mis-

6. Isig-din-mening undersogelsen blandt brugere af AF’s handicapkonsulentordning er
svarpersonerne blevet bedt om at vurdere lederes og kollegers reaktion i det samme
sporgsmdl. Nogle svarpersoner har siledes kun forholdt sig til deres lederes reaktio-
ner, andre udelukkende til kollegiale reaktioner, mens andre har forholdt sig til sével
lederes som kollegers reaktioner. Af denne grund er der i tabel 3.5 ferre udsagn end

det fakriske antal besvarelser fra denne del af sig-din-mening undersogelsen.
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undelse over de kompenserende foranstaltninger. Endelig efterlader
gennemgangen af besvarelserne indtryk af, at det is@r er personer
med nedsat herelse, der oplever problemer med negative kollegiale
reaktioner, idet de oplever vanskeligheder med den faglige og per-

sonlige kommunikation med kollegerne.’

Herudover giver et stort flertal af brugerne af AF’s handicapkon-
sulentordning udtryk for, at de oplever, at der tages tilstrekkelige
hensyn til deres handicap i arbejdssituationen. P4 trods af, at der i
de to sig-din-mening undersogelser af de ikke-handicappede med-
arbejderes reaktioner over for kolleger med handicap pépeges nogle
problemer i forholdet mellem medarbejdere med og uden handicap,
efterlader iser besvarelserne fra brugere af AF’s handicapkonsulent-
ordning et generelt indtryk af, at der er en hej grad af forstdelse og
impdekommenhed over for kolleger med handicap pa det kollegiale
niveau. Endelig skal det endnu en gang understreges, at den relative
fordeling af udsagn i tabel 3.4 og tabel 3.5 ikke ma fortolkes som
verende reprasentative for disse problemtypers faktiske forekomst
pa arbejdspladserne. Dog ma de to tabeller — pd baggrund af det store
antal udsagn, som de bygger pd — forventes at indfange de problemer,
som et handicap indebzrer for de kollegiale relationer.

3.3.3 Ansat pé seerlige vilkéar

Endelig vil det i diskussionen af holdningerne til og erfaringerne
med ansattelse af personer med handicap pd virksomhederne vare
relevant at se pd de problemstillinger, der iser knytter sig til personer,
der er ansat pa serlige ansettelsesvilkir, med henblik pa at belyse
eventuelle barrierer for handicappedes beskaftigelsesmuligheder i
denne del af arbejdsmarkedet.

Det kvalitative interviewmateriale indeholder eksempler p4, at per-
soner, der er ansat pé sarlige vilkar, oplever problemer i forhold til
sdvel ledere som kolleger, der har vanskeligt ved at affinde sig med
de serlige betingelser, som en fleksjobansattelse indebzrer. Det fol-
gende citat illustrerer en problematisk relation mellem en leder og
en person, der er ansat i fleksjob:

7.  For en nermere diskussion af hererelaterede problemer pa arbejdspladsen, se Clausen
(2003).
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«

[P4 min tidligere arbejdsplads], der oplevede jeg nemlig negative
ting i mit fleksjob i forhold til forstdelse. Der oplevede jeg, nir jeg
var med i det sociale samver efter arbejde, at jeg havde faktisk en
chef, der kom over og sagde til mig: ‘Er du slet ikke treet?” Altsa, det
var sddan lidt en hentydning til, at ndr man nu er i fleksjob og er
pa deltid, sd kan man altsd ikke g ud og have det sjovt med andre.
Det vil sige, det sociale samver, det droppede jeg faktisk [...] efter
dengang, jeg var med til sddan en middag.”

Interviewmaterialet indeholder imidlertid ogsé tendenser, der peger
i den modsatte retning. Analogt med diskussionen af erkendelses- og
acceptproblematikken i forhold til handicap, der blev fort i afsnit
3.2.2, nevner nogle af de interviewede personaleansvarlige og tillids-
reprasentanter eksempler pd medarbejdere, der er blevet fastholdt pd
virksomheden pa sarlige vilkér, som har vanskeligt ved at acceptere
deres nedsatte arbejdsevne og deraf folgende kompensationsbehov.
En sddan manglende accept har i konkrete tilfelde medfort, at de
pagzldende personer presser sig selv for hirdt i forhold til deres
faktiske arbejdsevne (jf. Hohnen, 2000; Boll & Clausen, 2003) med
det resultat, at tillidsreprasentanten eller den umiddelbart foresatte
af og til ser sig nodsaget til at sende personen hjem fra arbejde.

En udbredt problemstilling, der meder personer, som er ansat pa
serlige vilkdr, er kollegers reaktion pd, at de pi trods af en nedsat
arbejdstid lonmeassigt er ligestillede med deres fuldtidsansatte kolle-
ger. Det er en problemstilling, der ogsd peges pd i tabel 3.4. En af de
interviewede personer med handicap har oplevet folgende reaktion
pa denne problemstilling pa sin arbejdsplads:

“De fleste tog det pant. Jeg har en [kollega], hun er sidan lidt, hvor-
dan jeg kan fi min fulde lon og sd kun arbejde sa fi timer? Men jeg
har spurgt, om hun vil bytte [...] Jeg tror, det er misundelse over, at
jeg ‘kun’ er der de der 15-20 timer og fir min fulde lon [...] Det er
sddan noget, man finder ud af. Sddan lidt sladder i krogene.”

Det kvalitative interviewmateriale efterlader et indtryk af, at disse
negative kollegiale reaktioner pé den aflonningsproblematik, der er
forbundet med fleksjobordningen, er forholdsvis udbredte. En per-
sonaleansvarlig pd en offentlig virksomhed udtrykker det sidan:
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“Som udgangspunkt sd tror jeg egentlig, at det er pd medarbejder-
siden, at du vil have de storste barrierer. Altsa, den der med, hvor
meget skal de have i lon, nar de ikke laver si meget som vi andre,
og sddan noget. Det er i hvert fald dem, vi meder. [...] Der lader til
at vere noget animositet omkring sidan nogle ordninger [skine- og
fleksjob], som er lidt svert. Altsé jeg tror, at den der med accepten
blandt de andre medarbejdere, det er nok det storste problem. Og
det er ogsd nogen gange det, som kan give teven hos en arbejdsgiver,
at de gider ikke at tage problemerne.”

Int. Er det, fordi kollegerne opfatter et fleksjob som en ‘fed’ ordning
fra kommunen?

“Ja, man fir en rimelig lon for ikke at lave s& meget. Og kommer
de nu og tager arbejdet fra en? Der er mange fordomme omkring

det her.”

Ansettelse af personer pa serlige vilkir kan indebare en raekke incita-
mentsproblemer for de gvrige medarbejdere pa virksomheden, fordi
medarbejdere i sammenlignelige stillinger modtager en lon pa nogen-
lunde samme niveau for en tidsmassig forskellig indsats. Denne pro-
blemstilling har en af de interviewede personaleansvarlige oplevet
som et stort problem blandt personalet pa hans arbejdsplads. Denne
aflenningsrelaterede problemstilling udger siledes en vasentlig
potentiel barriere for beskeftigelsesmulighederne for personer med
handicap, i det omfang den er &rsag til konflikter mellem ordinert
ansat personale og personale, der er ansat pa szrlige vilkir. Materialet
antyder i forleengelse heraf, at det for at sikre en vellykket indslusning
eller fastholdelse af personer i fleksjob er en forudsztning, at der pa
virksomhederne er kapacitet til at lgse de potentielle konflikter, som
aflenningsproblematikken kan indebeare.

3.3.4 Sammenfatning: holdninger kan endres

I overensstemmelse med tidligere undersegelser antyder materialet
fra den kvalitative interviewundersogelse og sig-din-mening under-
sogelserne, at virksomhederne i forbindelse med beskaftigelse af
personer med handicap i hejere grad fokuserer pa at fastholde alle-
rede ansatte medarbejdere med handicap frem for at rekruttere nye
medarbejdere med handicap. Undersogelsens materiale efterlader
imidlertid indtryk af, at virksomhederne i stigende grad er villige til
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bade at integrere og fastholde personer med handicap pé arbejds-
pladserne. Virksomhedernes generelle forventning til handicappede
medarbejdere er, at de udfylder en reel funktion pa virksomheden,
og virksomhedernes forventninger til medarbejdere med handicap
stemmer derfor overens med de forventninger, som de interviewede
personer med handicap har til arbejdslivet.

Blandt de personaleansvarlige og medarbejderne pd virksomhederne
blev der dels fundet en reekke holdningsmassige barrierer, der knyt-
ter sig til de praktiske problemer i organiseringen af arbejdet, som
ansattelse af personer med handicap kan indebare. Der blev ogsa
sporet nogle reservationer af mere generel karakter, der manifesterer
sig i en usikkerhed over for den ‘anderledeshed’, som en person med
handicap kan representere. Dog fandt vi, at disse holdningsmeassige
barrierer ikke lader til at udgere en sarlig modstandsdygtig barriere
i forhold til beskftigelsesmulighederne for personer med handicap,
fordi disse skeptiske holdningsmessige monstre lader til at forandre
sig i en mere positiv retning i forbindelse med, at virksomhederne
gor sig konkrete erfaringer med medarbejdere med handicap. Disse
erfaringer har ifelge nogle af interviewpersonerne ligeledes bidraget
til at afkrefte en rekke fordomme omkring handicappede personers
formden, og i forlengelse heraf vurderer vi, at de signaler, som en
oget rummelighed indebarer, har haft en gunstig indflydelse pd det
psykiske arbejdsmilje pd de konkrete virksomheder. Det kvalitative
interviewmateriale efterlader et klart indtryk af, at den storste hurdle
pa virksomhederne i forhold til ansattelse af personer med handicap
er at fa startet processen, hvorefter erfaringerne lader til at have en
gunstig indflydelse pa virksomheden generelt.

Endelig blev en raekke problemstillinger, der serligt knytter sig til
ansattelse af personer med handicap pa serlige vilkar, berert. Her
blev den aflenningsrelaterede problemstilling mellem personer i ordi-
nar beskaftigelse og personer pa serlige vilkér identificeret som en
vaesentlig potentiel barriere for beskaftigelsesmulighederne for per-
soner med handicap.

Ud over at konstatere eksistensen af disse virksomhedsspecifikke bar-
rierer for beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap
kan vi ikke p& baggrund af det kvalitative undersggelsesmateriale
estimere udbredelsen af disse barrierer pd de danske arbejdspladser.

BARRIERER FOR HANDICAPPEDES BESKAFTIGELSESMULIGHEDER 127



3.4 Systemiske faktorer

I det folgende afsnit vil vi diskutere beskaftigelsesmulighederne for
personer med handicap i forhold til de offentlige myndigheders lov-
givningsmessige, ressourcemassige og organisatoriske udgangspunkt
for indsatsen for at integrere eller fastholde personer med handicap
pa arbejdsmarkedet. Indledningsvis vil det blive vurderet, i hvor hgj
grad mulighederne i Lov om kompensation til handicappede i erhverv
modsvarer de kompensationsbehov, som erhvervsaktive personer
med handicap har. Herefter vil vi undersege, om et eventuelt mang-
lende kendskab blandt personer med handicap, virksomheder og
andre eventuelle aktorer til de kompensationsmuligheder, der ligger i
Lov om kompensation til handicappede i erhverv, kan udgere en barri-
ere i forhold til mulighederne for at integrere eller fastholde personer
med handicap pa arbejdsmarkedet. Endelig vil det blive vurderet, om
det ressourcemassige udgangspunkt for beskaftigelsesindsatsen for
personer med handicap udger en barriere, ligesom vi vil se pd, om
organiseringen af indsatsen modsvarer de behov og forventninger,
som brugerne — personerne med handicap og virksomhederne — har
til beskaftigelsesindsatsen for personer med handicap.

3.4.1 Den relevante lovgivning

Lov om kompensation til handicappede i erhverv indeholder fem
ordninger, der sigter mod at understotte mulighederne for, at perso-
ner med handicap kan blive integreret eller fastholdt pd arbejdsmar-
kedet. Loven administreres af AF’s handicapkonsulenter. Den mest
udbredte ordning er muligheden for personlig assistance i forbin-
delse med erhvervsudevelse for handicappede. 2.314 personer gjorde
12002 brug af denne mulighed i lovgivningen. Herudover giver lov-
givningen mulighed for at fi personlig assistance i forbindelse med
efter- og videreuddannelse — et tilbud, som 36 personer tog imod i
2002. Ligeledes dbner lovgivningen mulighed for, at AF kan tildele
serlige hjelpemidler og indretning af arbejdspladsen i tilfelde, hvor
der skonnes at vare et akut behov. AF’s handicapkonsulenter havde
215 bevillinger af denne karakter i 2002.% Antallet af sager af denne

8. Det skal dog i denne sammenhang bemarkes, at kommunerne hidtil har haft den
primare bevillingsforpligtelse i forhold til tildeling af kompenserende hjelpemidler
eller arbejdspladsindretning, hvorfor det faktiske antal bevillinger til hjzlpemidler eller

arbejdspladsindretning mé forventes at vere vasentlig storre end det antal, der er anfort.
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karakter forventes dog at stige fremover, da AF i spergsmalet om
bevilling af hjelpemidler og arbejdspladsindretning har overtaget
bevillingsforpligtelsen fra kommunerne over for forsikrede ledige
personer med handicap. Endelig indeholder kompensationsloven
to ordninger — isbryderordningen og fortrinsadgangen — der kan
bidrage til integration af personer med handicap pa arbejdsmarkedet.
Disse ordninger blev anvendt af henholdsvis 28 og 124 personer i
2002.° Samlet havde AF’s handicapkonsulenter 2.717 labende eller
enkeltstiende bevillinger efter Lov om kompensation til handicap-
pede i erhverv (Arbejdsmarkedsstyrelsen, 2003: 4) i 2002. I kapitel
2 fandt vi, at 67 procent af svarpersonerne med handicap eller leen-
gerevarende helbredsproblemer i hgj grad eller i nogen grad oplever
problemer med at udfere bestemte typer af erhvervsarbejde. Det kan
tyde pa et kompensationsbehov, der er analogt med de muligheder
for personlig assistance eller kompenserende hjelpemidler/arbejds-
pladsindretning, der findes i kompensationsloven. Disse tal antyder
derfor, at det er et klart mindretal af de personer, der oplever at have
behov for kompensation i arbejdssituationen, der har fiet ivarksat
en kompensationsforanstaltning efter kontakt med AF’s handicap-
konsulenter.

AF’s handicapkonsulenter vurderer Lov om kompensation til handi-
cappede i erhverv som et godt verktej til at understotte beskeftigel-
sesmulighederne for personer med handicap. En af handicapkonsu-
lenterne giver loven folgende skudsmal:

“Altsd, jeg synes i hvert fald ikke, at handicapverdenen skal brokke
sig over manglende instrumenter til at kompensere. Vi har efter
min overbevisning verdens bedste kompensationslov. Den skal bare
bruges noget mere.”

En af de oftest fremhavede styrker ved kompensationslovgivningen
er, at det er muligt for handicapkonsulenterne at treffe hurtige bevil-
lingsafgorelser i konkrete sager:

9. 1denne sammenhang skal det navnes, at isbryderordningen og bevillingen af hjelpe-
midler og arbejdspladsindretning pr. 1/7 2003 er blevet en del af den generelle Lov om
en aktiv beskaftigelsesindsats og dermed ikke leengere en del af Lov om kompensation

til handicappede i erhverv.
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“Jeg mener, at det er en lovgivning, som er totalt fremragende. Det
er en lovgivning, som er fuldstendig smidig og ubureaukratisk. De
har gjort det, da man lavede den, at man lagde meget vaegt p4, at man
havde en person ude i lokalomriderne, som havde beslutnings- og
bevillingskompetence med det resultat, at vi stort set hver dag, nér
vi er ude pa virksomhederne, harer virksomhederne udtale: ‘Det var
satans! Kan det lade sig gore, uden at det koster 10.000 stykker papir,
underskrifter og meder?” Det er virkelig en fremragende lovgivning.
Jeg plejer at sige, at sidan som jeg ser den samlede lovgivning om
mulighederne for at hjzlpe fysisk handicappede ud pa job, og selv-
folgelig ogsa folk med syns- og horenedsettelser, der plejer jeg gerne
at sige, at hvis vi bruger kompensationslovgivningen fra vores side og
bruger de kommunale muligheder og bruger andre muligheder, der
er omkring det rummelige arbejdsmarked, s& har jeg meget, meget
svert ved at finde personer, man ikke kan integrere eller fastholde
pa arbejdsmarkedet.”

Ifolge handicapkonsulenterne er det vigtigt at kunne treffe hurtige
afgorelser i sdvel fastholdelsessager, hvor der er behov for en hurtig
afklaring af kompensationsmulighederne for medarbejdere, som i
sager om nyansettelser, hvor den ansatte person med handicap har
behov for en hurtig tilkendelse af en given kompensationsforanstalt-
ning med henblik pd at kunne pdbegynde ansattelsen.

Endelig er det en generel vurdering blandt handicapkonsulenterne
og de uathengige jobkonsulenter, at der lovgivningsmassigt mangler
muligheder i forhold til beskaftigelsesindsatsen over for personer
med psykiske handicap, hjerneskader samt udviklingshemmede.
En af de uathengige jobkonsulenter vurderer de lovgivningsmaes-
sige rammer for den samlede gruppe af personer med handicap pa
folgende méde:

“Jeg synes, at de fysisk handicappede har det rigtig godt. Der er ikke
nogen voldsomme problemer lovgivningsmeassigt der. [...] Jeg synes,
at der er vanskeligheder omkring dem med de sociale handicap og
de udviklingsheemmede. Altsd, dem synes jeg vanskeligt kan drage
fordel af den lovgivning. Der har man jo brug for nogle statteperso-
ner, simpelthen. De har langt storre problemer pé arbejdsmarkedet
end de fysisk handicappede [...] Jeg synes simpelthen, der mangler,
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at man tager alvorligt, at det er nogle andre problemer, de har, og
at de ogsé skal loses.”

Ud over de funktionsorienterede kompensationsmuligheder, der
findes i Lov om kompensation til handicappede i erhverv, er der i Lov
om aktiv socialpolitik muligheder for gennem fleksjobordningen at
kompensere personer med handicap, der oplever vanskeligheder med
at varetage et arbejde pa fuld tid. De interviewede kommunale job-
konsulenter er delte i deres vurdering af denne lovgivning. Nogle
erklerer sig generelt tilfredse med mulighederne i loven, mens andre
finder, at den er tung at administrere. Dette besvearliggor samarbej-
det med virksomhederne, som dette citat illustrerer:

“Vi arbejder sammen med virksomhederne, og der er det vigtigt, at
vi har kompetencer til at treeffe beslutninger. Et eksempel er en smed,
der har fet darlig ryg: Virksomheden vil gerne beholde ham, men
han kan ikke fortsette som tidligere. Sddan en person skal vi lave en
ressourceprofil p& og have ham igennem alverdens sager og sé videre.
Her kunne man administrativt sige, at der er visse grupper, hvor man
kunne ggre det administrativt lettere [...]. Det ville gore os til en

»

langt bedre samarbejdspartner [i forhold til virksomhederne]

Den generelle vurdering af Lov om kompensation til handicappede i
erhverv er, at den udger et godt redskab i beskeftigelsesindsatsen over
for personer med handicap. Dog finder de fleste handicapkonsulenter
og uafhengige jobkonsulenter, at der lovgivningsmeassigt mangler
muligheder for personer med psykiske handicap samt personer med
hjerneskader og udviklingshemning, hvilket kan udgere en barriere
for beskaftigelsesmulighederne for denne gruppe af personer.' I for-
bindelse med fastholdelsessager kan en lang sagsbehandlingstid som
folge af de administrative krav, nogle af de interviewede kommunale
jobkonsulenter oplever til anvendelsen af kompensationsmulighe-
derne i Lov om aktiv socialpolitik, udgere en barriere i forhold til
beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap.

10. Arbejdsmarkedsstyrelsen har dog taget initiativ til en nzrmere undersogelse af de
problemstillinger, der knytter sig til beskeftigelsesmulighederne for personer med

psykiske handicap samt personer med hjerneskader og udviklingshemning.
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3.4.1.1 Kompensation i praksis

I det folgende afsnit vil vi fokusere pd handicappedes konkrete
erfaringer med de kompensationsmuligheder, der ligger i Lov om
kompensation til handicappede i erhverv. Flere af interviewperso-
nerne med handicap har eller har haft bevilget personlig assistance
som kompensation for arbejdsfunktioner, de ikke selv var i stand
til at udfere pd grund af deres funktionsnedsattelser. Det generelle
indtryk fra samtalerne med disse interviewpersoner er, at den per-
sonlige assistance har varet en forudsetning for, at de har kunnet
bevare deres arbejde. De vurderer ogsd, at en formaliseret personlig
assistanceordning har indebdret, at de ikke folte sig som en byrde
for virksomheden og kollegerne. En enkelt af interviewpersonerne
med handicap har dog haft dérlige erfaringer i forbindelse med en
personlig assistanceordning, hvilket antyder, at der er behov for at
lave klare aftaler om den personlige assistents rolle i forbindelse med
iverksettelsen af en sddan foranstaltning:

“[Jeg fik] ogsa betalt noget personlig assistance [...], og det brugte
de mere som et lpntilskud til mig, frem for at jeg kunne treekke pa
vedkommende. Og vedkommende havde travlt, og i perioder s var
jeg nedt til at vente, og det er jo heller ikke serlig smart, ndr man har
nogle opgaver, der skal lgses. [...] Og det er jo sidan nogle ting, man
leerer af, nir man kommer i job, at det kan godt vere, at det er smart,
at man kan betale en af de andre ansztte, bruge en af dem, men hvis
vedkommende ikke har tiden til det, ja, sd er det lige vidt.”

En anden problemstilling i forbindelse med oprettelse af en personlig
assistanceordning kan veare, at der opstdr problemer med at rekrut-
tere en personlig assistent, hvis der ikke kan findes én internt pa
virksomheden. En af de interviewede personer med handicap har
oplevet sidanne vanskeligheder, hvilket indebarer, at hun er ngdt til
at fa sine kolleger til at hjzlpe med at klare de opgaver, som hendes
funktionsnedszttelse forhindrer hende i selv at klare:

“Lige nu, sd er det de andre piger, der m4 rende, og det er jo ikke

tilfredsstillende for dem heller, vel? Og heller ikke for mig!”

Ifolge AF’s handicapkonsulenter rekrutteres flertallet af de person-
lige assistenter dog internt pd virksomhederne, og de vurderer, at

132 BARRIERER FOR HANDICAPPEDES BESKAFTIGELSESMULIGHEDER



rekrutteringsproblemer af den karakter, der er omtalt ovenfor, ikke
er udbredte.

Handicapkonsulenterne synes generelt, at isbryderordningen er et
godt redskab til at integrere nyuddannede personer med handicap
pa arbejdsmarkedet, og at ordningen bidrager til at indsluse per-
soner med handicap i reelle job. En enkelt af interviewpersonerne
med handicap har imidlertid gjort sig nogle andre erfaringer med
isbryderordningen:

“Det, der s er ulempen ved de mindre virksomheder, det er, at de
bruger isbrydere som billig arbejdskraft, og si er de ikke sa interes-
serede i udviklingen af arbejdskraften. Og det var ogsi den melding,
jeg fik her fra min sidste arbejdsgiver: ‘N&, men vi kan méske finde et
andet sted.” Hvis jeg kunne fa tilskud en gang til, s& kunne de méske
finde et andet firma, de havde samarbejde med, som méske kunne
tage mig. Men det er jo heller ikke holdbart i lengden at bare kore
rundt pd tilskud pa tilskud. Men det far jeg jo ikke nogen udvikling
af. De fér en billig arbejdskraft, som de kan sette til ad hoc-opgaver.
Og nir den periode s& udlober, s& er det farvel og tak, for s er der
ikke skonomi i det mere.”

En personaleansvarlig fra en offentlig virksomhed pépeger, at det er
centralt, at der laves klare aftaler om de skinehensyn, der er ned-
vendige, og at der er klarhed om de gensidige forventninger mellem
arbejdsgiver og arbejdstager:

“Jeg ma sige, og det fir vi ogsd at vide, at vi er meget grundige,
ndr vi starter op. Vi gir ikke pd kompromis i forhold til vores eget
system, selvom de [personerne med handicap] tror, det er dem, vi
skal hjelpe, sd anser vi det ikke for at vere rigtigt. Det vil sige, at vi
er meget grundige med at udforme funktionsbeskrivelser og s& videre
og precist fortelle, hvad det betyder for arbejdsgiver og arbejdstager,
med henblik pé hvilke hindringer, der ligger i det, siledes at nér vi
laver en aftale, s3 er det ogsé det, vi har aftalt, og det er det, vedkom-
mende skal leve op til, siledes at vi ikke far alle de her merkelige
sager. Og der har jeg en jurist pd hver eneste gang. Og det viser sig,
at pd den mdde, s kommer vi alle facetter igennem, og det gor, at
vi ikke har haft problemer, ikke en eneste gang. [Medarbejderne] de
kan s sige fra, for hvis ikke vi fir det pa banen fra forste feerd, si har
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vi problemer, s& korer vi den forkerte vej. Sa det leegger vi meget vaegt
pa, at det skal vere meget afklaret, og at vedkommende skal forst,
hvad der stir, og hvad det betyder. Til gengald si skal den daglige
leder ogsa forstd, at det er det, der stir, der skal gores, og ikke det,
man tror, der ligger ved siden af, der ogsa skal gores. For eksempel
har vi en, hvor der i aftalen stir, at efter tre eller fire timer, s skal
vedkommende have en times pause, for ellers kan vedkommende
ikke klare mere [...]. S& er det vigtigt, at man ikke tror, at det er lige
som en almindelig frokostpause, og at hvis man har brug for dem,
sd kalder man bare pd dem. Det er sidan nogle ting, der er vigtige
at f3 afklaret. Og det far vi afklaret.”

Citatet belyser, at det i forhold til etablering af et gensidigt tilfreds-
stillende indslusnings- eller fastholdelsesforleb for personer med
handicap er centralt, at de gensidige forventninger til arbejds- og
kompensationsindsatsens karakter er fuldt afklarede inden ansttel-
sesforholdet pabegyndes, hvilket de foregiende erfaringer med den
personlige assistanceordning og isbryderordningen ogsa illustrerer.

3.4.1.2 Opfelgning p& anseettelser pa seerlige vilkar

I forbindelse med etableringen af fleksjob har den kommunale myn-
dighed en opfelgningsforpligtelse efter seks maneder til at under-
soge, om fleksjobansattelsen fungerer til arbejdsgivers og arbejdsta-
gers gensidige tilfredshed. Der er i de kommuner, der har medvirket
i interviewundersegelsen, forskel pd, hvornar der folges op pa fleks-
jobansettelser. Nogle af de interviewede kommunale jobkonsulenter
foler, at der ofte vil veere et opfelgningsbehov, inden der er giet seks
maneder, mens andre finder, at den lovpligtige opfelgning efter seks
maneder er en passende tidshorisont.

En reprasentant fra en af brugerorganisationerne, der har gennem-
fort et jobskabelsesprojekt for de af deres medlemmer, der oplevede
vanskeligheder med at finde fodfaste pa arbejdsmarkedet, forholder
sig imidlertid kritisk til tidshorisonten i den eksisterende opfelg-
ningspraksis:

“Opfolgning i forbindelse med jobskabelse er af afggrende betyd-
ning. Vores procedure var s vidt muligt at folge op efter en uge og
en méined for at fi en snak med dem ude pé arbejdspladserne om,
hvordan det gik, og hvordan samarbejdet med kollegerne var, og
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hvordan arbejdsopgaverne blev lgst, om de skinehensyn var tilstraek-
kelige. Og det er af meget afgerende betydning for, at fleksjobbet
bliver en succes, at det ikke bare bliver etableret. [...] Og det er der,
hvor vi foler, at bade introduktion i forbindelse med start af jobbet
og s& opfelgning er sd utrolig vigtig. Og der kan man sige, at den
opfelgningsforpligtelse, kommunerne har efter fleksjobreglerne, den
er jo helt utilstreekkelig, hvor de forst kommer ind efter seks mane-
der. Altsd man kan sige, hvis der er problemer, s3 er der ikke noget
job at lave opfelgning pa efter seks méineder.”

Samme opfattelse har en af de personaleansvarlige fra en af de offent-
lige virksomheder, der har medvirket i den kvalitative interviewun-
dersogelse:

“Helt generelt, sd synes jeg nok, at det ligger lidt sent. Alts, hvis
personen kommer ud i et eller andet og ikke har ressourcerne til selv
at kontakte lederen eller virksomhedskonsulenten og sige, at det her
det gér ikke, s mener jeg faktisk, at det er for lang tid.”

Endelig vurderer en af de uathengige jobkonsulenter — i overens-
stemmelse med de interviewede kommunale jobkonsulenter — at
virksomhederne forbinder opfelgningsindsatsen med en vis sikker-
hed, idet de sdledes foler, at de ikke stir med hele ansvaret for per-

sonen:

“Ja, jeg oplever, at de synes, at det er dejligt at vide, hvor de kan
levere problemerne, hvis der bliver nogen. Fordi, jeg kan merke den
der usikkerhed i forhold til risikoen ved at tage den her gruppe, nir
vi sddan kommer forste gang. Hvad stiller vi nu op, hvis det ikke gir?
[...] Er der nogen, der samler op, hvis vi ikke kan rumme det her?
Er der sd nogen, der ligesom tager sig af personen, ikke?”

P4 trods af, at der er uenighed blandt de interviewede kommunale
jobkonsulenter omkring behovet for tidligere opfelgning end de
nuvarende seks maneder, kan en tidligere eller mere fleksibel opfolg-
ningspraksis imidlertid bidrage til at overbevise nogle af de arbejdsgi-
vere, der er i tvivl om, hvorvidt de har ressourcerne til at ansztte en
person i fleksjob, om at forsege at ansztte en person med handicap
pa sarlige vilkdr. Herudover kan en tidligere opfelgning ogsa bidrage
til at reducere risikoen for, at anszttelsesforholdet afsluttes i utide
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som fplge af problemer i relationen mellem arbejdsgiver, kolleger og
arbejdstager (jf. Pehrsson & Simonsen, 2000).

3.4.1.3 Tilgaengelighedsproblematikken

I forbindelse med diskussionen af kompensationsindsatsen over
for personer med handicap vil det endelig vare relevant at bergre
problemstillingen vedrerende fysisk tilgengelighed pé arbejdsplad-
sen. Interviewmaterialet efterlader et klart indtryk af, at dette er en
udbredt problemstilling i forhold til beskaftigelsesmulighederne for
personer med mobilitetshandicap. En af representanterne fra bru-
gerorganisationerne knytter siledes folgende kommentar til denne
problemstilling:

“For det forste, sa vil jeg sige, at problemer med fysisk tilgengelig-
hed pi arbejdspladsen er et kempestort problem. Selv i forbindelse
med kontorjobs. Her kan man sige, at det ikke er noget handicap at
sidde i kerestol, men det er det jo, hvis man ikke kan komme ind pa
arbejdspladsen. Jeg kan fortelle, at i forbindelse med, at vi etablerede
[en afdeling], der havde vi til ejendomsmeaglerne meldt ud, at vi
skulle have noget, der var tilgengeligt for handicappede. Det var sta-
dig kun 10 procent af det, vi blev prasenteret for, der kunne bruges.
Enten fordi elevatoren var for smal, eller fordi der ikke var mulighed
for at lave et handicaptoilet eller lignende. Og derforuden er der s
alle de bygninger, som ejendomsmaglerne end ikke prasenterede os
for. Og det gav mig lidt en aha-oplevelse i forhold til, nér vi er ude
og finde job til folk ogsa, for det er den samme virkelighed, de bliver
prasenteret for, nir de er ude pa de eksisterende virksomheder. [...]
Det er en kempestor barriere.”

I forleengelse heraf eftersporger interviewpersonen nogle mere stan-
dardiserede krav til tilgengeligheden i nybyggerier, fordi tilgenge-
lighedsproblematikken ikke blot kan anskues som en beskaftigel-
sesmassig barriere for personer med mobilitetshandicap, men ogsa
som en mere generel barriere for denne gruppes samfundsmassige
deltagelsesmuligheder:

“Problemet er jo bare, at hvis ikke tilgengeligheden er ret standardi-
seret, s& bliver den ikke tilgengelig for alle, s& bliver det en tilgeenge-
lighed, som méske ikke er tilgeengelig for en stor del af brugerne. Og
der er vi nok klart fortalere for, at tilgeengeligheden bliver tilvejebragt
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gennem standarder, sidan at den handicappedes hjzlpemidler ogsa
s passer til de standarder, s& ved man, tingene passer sammen [...]
Det vil ogsd vare meget nemmere for dem, der skal bygge det. Pro-
blemet er, de forseger alle sammen selv at opfinde den her tilgenge-
lighed hver gang, og det gir galt hver eneste gang.”

Endelig peger flere af interviewpersonerne pa en anden dimension af
tilgengelighedsproblematikken, der vedrerer problemer med befor-
dring til og fra arbejdspladsen (jf. CLH, 2000). En af AF’s handi-

capkonsulenter udtrykker problemstillingen saledes:

“Jeg synes, der er nogle ting, som vi godt kunne ggre bedre i vores
lovgivning [...], det er blandt andet omkring personlig assistance,
der har jeg utrolig mange henvendelser, som gir ud p4, at en person
med et givent handicap fint kan udfere en arbejdsfunktion, méske
skal de bruge personlig assistance til nogle praktiske ting, men deres
starste problem, det er at komme frem og tilbage til arbejdspladsen
[...] Altsd de kan vere en udmerket arbejdskraft, men de kan bare

»

ikke komme derhen [pd arbejdspladsen]

Interviewmaterialet efterlader siledes et indtryk af, at problemer
vedrerende fysisk tilgengelighed pa arbejdspladserne og befordring
til arbejdspladsen kan udgere en barriere for beskeftigelsesmulighe-
derne for visse grupper af handicappede. Herudover er det i en tid-
ligere undersegelse blevet konstateret, at problemer vedrorende den
lydmessige tilgeengelighed er udbredte blandt personer med herened-
settelser, hvilket blandt andet begrenser denne gruppes muligheder
for mededeltagelse 1 arbejdssammenhange (Clausen, 2003:103f).

3.4.1.4 Sammenfatning: Loven er o.k.

I diskussionen af, hvorvidt der rent lovgivningsmessigt kan spores
barrierer for beskaftigelsesmulighederne for personer med handi-
cap, fandt vi, at de kompensationsmuligheder, der er indeholdt i
Lov om kompensation til handicappede i erhverv, i hoj grad mod-
svarer de behov, som AF’s handicapkonsulenter og de uathzngige
jobkonsulenter vurderer, der er behov for i beskeftigelsesindsatsen
over for personer med handicap. Dog blev det af interviewperso-
nerne vurderet, at der mangler et lovgivningsmeassigt fundament
til at hjelpe personer med psykiske lidelser samt hjerneskadede og
udviklingshzemmede, ligesom det i diskussionen af de konkrete
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kompensationserfaringer blandt interviewpersonerne med handicap
blev sldet fast, at det er vigtigt, at forventningerne til kompensati-
onsindsatsen afstemmes mellem arbejdsgiver og arbejdstager, inden
anszttelsesforholdet pdbegyndes. Endelig mé vi konstatere, at de
generelle opfolgningsfrister i fleksjob samt problemstillinger ved-
rorende tilgengelighed og befordring kan udgere en barriere for
beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap.

3.4.2 Kendskabet til lovgivningen

Det kvalitative interviewmateriale efterlader et klart inderyk af, at
kompensationsmulighederne for personer med handicap generelt
opfattes som tilfredsstillende, nér det gaelder beskaftigelsesindsatsen
over for personer med handicap. I det felgende vil vi undersoge,
om det generelle kendskab til kompensationsmulighederne blandt
virksomheder, personer med handicap samt andre relevante aktorer
udger en barriere for beskaftigelsesmulighederne for handicappede.
I forlengelse heraf vil vi diskutere, om brugen af begrebet ‘handicap’
i forbindelse med udbredelsen af disse kompensationsmuligheder
udger en selvstendig barriere for malgruppens identifikation med
de kompensationsmuligheder, der ligger i Lov om kompensation til

handicappede i erhverv.

3.4.2.1 Virksomhedernes kendskab til kompensations-
mulighederne

I en undersogelse af en reekke virksomheders holdninger til og viden
om ansattelse af personer med handicap finder Gunnarsen (1996),
at kun 3 virksomheder vil ansette personer med handicap, hvis
virksomhederne selv skal bare eventuelle omkostninger i forbindelse
med arbejdspladsindretning. Undersegelsen viser imidlertid, at kun
fa virksomheder har kendskab til de gldende stotteordninger i for-
hold til arbejdspladsindretning og lentilskud (Gunnarsen, 1996). En
central forudsetning for skabelsen af et mere rummeligt arbejdsmar-
ked vil vaere at udbrede kendskabet til relevante stotte- og kompen-
sationsordninger, der kan bidrage til at forbedre de handicappede
personers chancer for at finde fodfeste pd arbejdsmarkedet.

Det generelle indtryk fra samtalerne med AF’s handicapkonsulenter
er dog, at virksomhedernes kendskab til de muligheder, der ligger i
kompensationsloven, er forholdsvis begrenset. En af handicapkon-
sulenterne beskriver problemstillingen siledes:
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“Altsd, vi gor jo, hvad vi kan, for at markedsfore os over for virksom-
hederne. Men jeg vil da ikke afvise, at det er nok et generelt problem,
at mange virksomheder ikke kender os. Der har vi et problem, det
har vi.”

Dette indtryk genfindes ogsd i interviewene med de personaleansvar-
lige pa virksomhederne, der pa trods af, at de alle har engageret sig
i det rummelige arbejdsmarked, enten ikke var bekendt med handi-
capkonsulentordningen eller havde begrensede erfaringer med den.
En af de interviewede personaleansvarlige siger, at der er behov for
yderligere information om kompensationsmulighederne i AF-regi:

Int. Hvad vil du mene, der skal til for at forbedre beskaftigelsesmu-
lighederne for handicappede?

“Jamen, det vil jeg mene, det var klar information. Information ud til
virksomhederne og sidan nogle ting, det er ligesom det, der mangler.
Der er ikke rigtig noget. Jeg vidste for eksempel ikke det med, at de
havde en afdeling for handicappede og sidan nogle ting [hos AF].
Det vidste jeg godt nok ikke.”

Handicapkonsulenterne mener heller ikke, at tillidsreprasentanterne
pa arbejdspladserne i serlig hoj grad er bekendte med de muligheder,
der ligger i Lov om kompensation til handicappede i erhverv. Tillids-
reprasentationen pa arbejdspladserne kan imidlertid anskues som
en vigtig partner i forbindelse med anvendelse af mulighederne i
kompensationsloven, da tillidsrepresentanterne gennem den daglige
kontakt med kollegerne pa et tidligt tidspunke har mulighed for at
spore eventuelle tegn pa nedslidning, der kunne kompenseres for
gennem lovgivningen.

P4 baggrund af, at det generelle vidensniveau om kompensations-
mulighederne i Lov om kompensation til handicappede i erhverv
synes at vere forholdsvis lavt, vil det vare relevant at diskutere,
hvordan informationen om kompensationsordningerne bedst gores
tilgeengelig for virksomhederne. Denne diskussion aktualiseres af
den ovenfor refererede undersogelse, der fandt, at virksomhedernes
vilje til at ansztte personer med kompensationsbehov er betinget af
mulighederne for refusion af de eventuelle udgifter, der kan vere for-
bundet hermed. Det overordnede indtryk fra samtalerne med AF’s
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handicapkonsulenter er, at den nuverende informationsindsats ikke
lader til at vere tilstrekkeligt effektiv til at fange virksomhedernes
opmarksomhed omkring de kompensationsmuligheder, der findes
ilovgivningen. En af handicapkonsulenterne beskriver problemstil-
lingen sédan:

Int. Er virksomhederne generelt tilstrekkeligt bekendte med den
ridgivning og stette, du kan give?

“Altsd, det kunne vare bedre, det er helt sikkert. Men [...] det bliver
bedre og bedre. Men vi er f4 mennesker, der skal ud til mange. S&
selvfolgelig, hvis der var afsat flere ressourcer til det, s var der sikkert
flere, der brugte det. Det kan altid blive bedre. [...] Og nér der sd
kommer noget information, sa bliver det sendt i OBS kl. halv tolv
om natten, og der er sgu’ ingen, der sidder og ser de der ting.”

En anden strategi til at udbrede kendskabet til disse ordninger er at
udsende pjecer og kampagnemateriale til virksomhederne. Rosdahl
og Uldall-Poulsen (2003) finder imidlertid, at effekten af holdnings-
bearbejdende kampagner i forhold til det rummelige arbejdsmarked
primeart bestdr i at vedligeholde og styrke det sociale engagement
hos allerede engagerede virksomhedsledere snarere end at ‘omvende’
virksomhedsledere, der ikke i forvejen er engagerede i det rummelige
arbejdsmarked. Dette indtryk genfinder vi ligeledes i handicapkon-
sulenternes oplevelse af effekten af at informere virksomhederne om
mulighederne i kompensationsloven gennem pjecer. Handicapkon-
sulenterne vurderer generelt, at antallet af henvendelser fra virksom-
heder pa baggrund af sidanne kampagner er forholdsvis lavt.

P4 denne baggrund kan det derfor vre relevant at overveje det hen-
sigtsmaessige i, at informationen om de forskellige kompensationsmu-
ligheder, der findes i den relevante lovgivning, sages placeret decen-
tralt pé de enkelte virksomheder. I denne sammenhang gjorde en af
AF’s handicapkonsulenter sig folgende overvejelser:

Int. Er vitksomhederne generelt bekendte med handicapkonsulent-
ordningen og de muligheder, der ligger i den?

“I princippet er det ogsd spergsmalet, om de skal vide det. Det er
maske mere vigtigt for andre professionelle at vide, at de skal hente
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de kompenserende ordninger i AF-systemet og sette dem i spil i
forhold til arbejdsgiveren. Arbejdsgiveren skal nok ikke belastes med
alt for meget i det spil.”

De samme overvejelser finder vi ogsd hos en af de uathengige job-
konsulenter:

Int. Tror du, at det ville vare et godt trek, at man fik udbredt kend-
skabet til de ordninger, der findes?

“Nej, det synes jeg egentlig ikke. Jeg synes, at det vil vere meget
vigtigt at sige, at oplever man et problem, s skal man ringe til en,
der ved noget om det hele. Det vil vere bedre end at udbrede ord-
ningerne. Fordi sd [kan personen, der tager mod opkaldet] gi ind
og sige: ‘Hvad er der brug for? Hvad kan vi gere her?’, og prove at
fa afdekket problemstillingen frem for bare at sende en ordning ud.
Altsa, det ville vaere meget bedre at sige: ‘Jamen, er der nogle med-
arbejdere, der er i vanskeligheder? Hvor ringer man si hen? Hvad
gor man si?” Og sd skal man serge for, at de personer, der tager imod

opkaldet, de har en bred, opdateret viden.”

Virksomhedernes kendskab til kompensationsmulighederne i Lov
om kompensation til handicappede i erhvervlader til at vere forholds-
vis lavt, og det kan udgere en barriere i forhold til beskeftigelses-
mulighederne for personer med handicap, hvis nogle virksomheder
atholder sig fra at ansatte eller fastholde personer fra denne arbejds-
markedsgruppe som folge af et manglende kendskab til de relevante
muligheder for kompensation, stotte og radgivning. Nir man ser
pa den betydning, som virksomhedernes konkrete erfaringer med
medarbejdere med handicap har for sivel de personaleansvarliges
som kollegernes holdninger til denne medarbejdergruppe, mé det
opfattes som et centralt element i en forbedring af beskaftigelses-
mulighederne for personer med handicap, at viden om de relevante
kompensationsmuligheder er umiddelbart tilgengelig for virksom-
hederne, nir de oplever et konkret behov.

I lyset af erfaringerne fra den hidtidige informationsindsats mener
nogle af interviewpersonerne, at det er relevant at overveje udgangs-
punktet for den fremtidige informationsstrategi om kompensations-
mulighederne for personer med handicap. Den eksisterende informa-
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tionsstrategi sigter mod at placere viden om de specifikke ordninger
decentralt pd de enkelte virksomheder. En alternativ strategi pa
omrddet kan, som vi vil diskutere nermere i afsnit 3.4.3, bygge pa at
etablere en felles indgang for virksomheder og personer med handi-
cap til de kompensationsmuligheder, der findes i kommunalt regi og
i Arbejdsformidlingens regi. Placeringen af information om de rele-
vante kompensationsmuligheder i en mere enstrenget organisering
af beskeftigelsesindsatsen over for personer med handicap vil ogsa
reducere behovet for at placere viden om de konkrete kompensa-
tionsmuligheder pa de enkelte virksomheder. Informationsindsatsen
over for virksomhederne vil kunne forenkles i hojere grad, sd den
direkte information til virksomhederne dermed kan fokusere mere
generelt pd, at det er muligt at lese handicaprelaterede problem-
stillinger pd arbejdspladserne. En sddan organisatorisk forenkling
vil ogsa indebere, at virksomheder og personer med handicap kun
behover at henvende sig til én instans for at fi en uddybende dref-
telse af mulighederne for at kompensere konkrete handicap- eller
helbredsrelaterede problemstillinger pa arbejdspladsen. Det vil oge
sandsynligheden for, at man opnir den mest relevante kompensa-
tionsindsats i de konkrete sager.

3.4.2.2 Kendskabet til kompensationsmulighederne blandt
personer med handicap

Det kvalitative interviewmateriale tyder p4, at kendskabet til kom-
pensationsmulighederne i den relevante lovgivning heller ikke er
videre udbredt blandt malgruppen af personer med handicap. En
reprasentant for en brugerorganisation vurderer problemstillingen
pa folgende made:

“En af de vasentligste funktioner i vores ridgivning er jo netop at
kunne give oplysninger om de ordninger og muligheder, der findes.
Selvfolgelig er vidensniveauet omkring det meget forskelligt, men i
det store og hele vil det vare en klar overdrivelse at sige, at folk har
kendskab til ordningerne.”

En generel vurdering blandt handicapkonsulenterne er, at kendska-
bet til mulighederne er udbredt blandt de personer med handicap,
der er engagerede i brugerorganisationerne. Til gengeld er kendska-
bet til mulighederne forholdsvis begranset i den store mélgruppe
af personer med mindre arbejdsrelaterede handicap, der ikke ned-
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vendigyvis er en del af brugerorganisationerne. AF’s handicapkonsu-
lenter vurderer, at der generelt er et lavt kendskab til de relevante
muligheder, men at det dog er vanskeligt at vurdere problemstillin-
gens omfang pa grund af de vanskeligheder, der er forbundet med at
estimere antallet af potentielle brugere af kompensationsloven:

Int. Er der et manglende kendskab til ordningerne?

“Jamen, det er jo sidan set svert at vide, altsd. Fordi vi ved jo i vir-
keligheden ikke, hvor mange potentielle brugere, der kunne vare af
ordningerne. Men selvfolgelig, jeg tror da, at noget af det er fordi,
der ikke er kendskab til de her muligheder. Man ved simpelthen
ikke, at denne her ordning findes.”

En af interviewpersonerne med handicap, der er ansat i fleksjob med
personlig assistance, blev ikke informeret om muligheden for at fa
tilknyttet en personlig assistent, da hun fik tilkendt fleksjob af kom-
munen. I stedet blev hun informeret om muligheden gennem sin
brugerorganisation, hvilket kan tyde pd et vist tilfeeldighedspreg i
informationsstremmen fra de offentlige myndigheder, der er invol-
veret i kompensationsindsatsen over for personer med handicap (Jf.
Bengtsson & Middelboe, 2001):

Int. Tror du generelt, at der er oplysning nok om de muligheder og
ordninger, der findes i lovgivningen?

“Nej, og hvis man ikke selv underseger det, s finder man ikke ud af
det [...] Der er ikke nogen, der forteller dig det. [...] Det der med
den personlige assistance, det er jo nok det, de fleste ikke ved noget
om, at det findes. Det burde man nok have at vide samtidig med, at
man fir at vide, at man kan fi et fleksjob.”

Denne problemstilling ses ogsa i det folgende citat fra en af AF’s
handicapkonsulenter:

Int. Hvad med personerne med handicap selv, er de bekendte med
handicapkonsulentordningen?
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“Ikke nedvendigyvis, og det kommer ogsd an pd, hvad for en kom-
mune, de er i. Fordi, der er nogle sagsbehandlere, der er gode til at
informere om den her mulighed, og andre gor det ikke.”

Int. S& er det lidt tilfeldigt, hvem der lige bliver gjort opmarksomme
pa mulighederne i lovgivningen?

“Ja, det synes jeg faktisk, det er.”

Interviewene efterlader et indtryk af et forholdsvis lavt vidensniveau
om de kompensationsmuligheder, der ligger i den relevante lovgiv-
ning, blandt malgruppen af personer med handicap. Det lave kend-
skab til kompensationsmulighederne blandt personer med handicap
kan udgere en risikofaktor i forhold til denne gruppes arbejdsmar-
kedstilknytning, hvis gruppen ikke er bevidst om de kompensati-
onsmuligheder, der i sidste instans kan have betydning for deres
muligheder for at bevare tilknytningen til arbejdsmarkedet.

3.4.2.3 Andre akterers kendskab til kompensationsmulig-
hederne

Ud over virksomheder og personer med handicap opfatter AF’s han-
dicapkonsulenter ogsd en rekke andre aktorer som fx kommunale
jobkonsulenter,'" A-kasser, fagforeninger og tillidsreprasentanter
som potentielle samarbejdspartnere i kompensationsindsatsen over
for personer med handicap. Samtalerne med AF’s handicapkonsu-
lenter efterlader imidlertid indtryk af, at det er vanskeligt at trenge
igennem med budskabet om eksistensen af kompensationsmulig-
hederne i Lov om kompensation til handicappede i erhverv hos disse
potentielle samarbejdspartnere. En af AF’s handicapkonsulenter
beskriver problemstillingen siledes:

“Vi har jo det problem, at vi har en fantastisk lovgivning, som vi
administrerer, og der er et enormt potentiale i den lovgivning, men
problemet er, at der er fi, der kender den. Og det handler meget
om, at kommunerne jo skifter socialridgivere, som vi andre skifter
underbukser. S der gir noget viden tabt, hver gang der er nogen,

11. Relationen mellem AF’s handicapkonsulenter og de kommunale jobkonsulenter vil

blive diskuteret mere udforligt i afsnit 3.4.3.2.
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der flytter eller forsvinder fra faget [...] Og det er vigtigt, at kom-
munerne er opmerksomme pa det, og at A-kasserne er det og til-
lidsfolkene og sddan nogle.”

Der lader generelt til at mangle viden om de kompensationsmulighe-
der, der er i Lov om kompensation til handicappede i erhverv, hvilket
kan udgere en barriere i forhold til beskeftigelsesmulighederne for
personer med handicap. I det folgende afsnit vil vi undersege, om
anvendelsen af begrebet ‘handicap’ i forbindelse med lovgivningen
kan opfattes som en barriere for mélgruppernes identifikation med
kompensationsloven.

3.4.2.4 Begrebet ‘handicap’ som generel barriere?

Ifolge Olsen (2000:691f) lader den ‘folkelige” opfattelse af begrebet
‘handicap’ til at vare forbundet med nogle betydninger af en karak-
ter, der umiddelbart fremstir mere dramatisk end den forstdelse af
handicapbegrebet, der blev presenteret i afsnit 1.3 i forbindelse med
diskussionen af den sociale model for handicap, som danner udgangs-
punktet for den danske lovgivning pd handicapomradet. Som anfort
ovenfor kan disse forskelle mellem den lovgivningsmassige og de
mere populere forstielser af handicapbegrebet indebzre, at poten-
tielle brugere ikke identificerer sig med kompensationsmulighederne
i Lov om kompensation til handicappede i erhverv, fordi de ikke opfat-
ter sig selv som havende et handicap. En af de uathengige jobkon-
sulenter beskriver problemstillingen sidan:

“Folk ser jo ikke sig selv som handicappede. [...] Mange af dem, vi
arbejder med, er jo heller ikke handicappede i traditionel forstand.
Der [kan veare] en dérlig ryg. Men foler man sig handicappet, fordi
man har en dérlig ryg? Det gor man jo ikke til at starte med. Det
kan vere, det kommer siden hen.”

Anvendelsen af betegnelsen ‘handicap’ har varet et tema i forbin-
delse med samtalerne med AF’s handicapkonsulenter. Handicapkon-
sulenterne er umiddelbart delte i forhold til, om brugen af betegnel-
sen ‘handicap’ i forbindelse med handicapkonsulentordningen kan
have den konsekvens, at nogle potentielle brugere atholder sig fra at
gore brug af ordningen, fordi de ikke identificerer sig med begrebet
‘handicap’. Et flertal af handicapkonsulenterne mener dog, at beteg-
nelsen ikke er videre velvalgt. En af handicapkonsulenterne knytter
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folgende kommentar til dette problem, som ogsé settes i forbindelse
med de vanskeligheder, der kan vare forbundet med at erkende og
acceptere et handicap pa det individuelle plan:

“Personligt sa synes jeg, at det er en forkert titel. [...] For der er noget
stigmatiserende over handicapbegrebet. Det er jo et meget stereotypt
billede vi har. Det er kerestolsbrugeren, det er den blinde og den
deve, men det er jo et langt bredere begreb, vi arbejder med. S i det
hele taget, hele det der handicapbegreb, det ber der arbejdes med.
Det er meget bredere, end man egentlig forestiller sig. Men det skyl-
des jo manglende viden hos mange mennesker, fordi vi har det her
handicapbillede foran os. [...] Og si er der er jo ogsé den der med,
at der er mange mennesker, der gér rundt med den der problemstil-
ling, at de har svart ved at acceptere, at de har et handicap, og har
svart ved at acceptere sig selv som verende en person, som har fiet
en nedsat funktionsevne [...] Erfaringerne de siger jo, at der gir tre
til fire &r, for man har accepteret, at man har fiet et handicap. Og
den accept er en nedvendig forudsetning for, at man overhovedet
kan beg sig pd arbejdsmarkedet. [...] Det er en grenseoverskridende
handling for mange at henvende sig til handicapkonsulenten, for
mange mennesker ser ikke sig selv som handicappede og har svert
ved at acceptere det.”

Som det folgende citat fra en af AF’s handicapkonsulenter illustrerer,
kan der ogsd opstd problemer pd virksomhederne med at opfatte
medarbejdere som handicappede pé trods af dbenlyse tegn pa, at
de er det:

“Jeg havde en ret sjov oplevelse. Jeg var ude at kere med en virk-
somhedskonsulent, og s spurgte jeg den produktionschef, som vi
talte med, om de havde nogen handicappede ansat. ‘Nej, det har vi
soreme ikke.” Men da vi kom ned i et af varkstederne, si stod der
alligevel en korestol. ‘Nih, men det er Peter, han har altid veret
her.” [...] S& du kan se, det har ogsd noget at gore med, hvordan
opfatter vi det her. Han var sgu ikke handicappet. Og jeg tror, vi
skal tilbage til, at begrebet handicap nok ikke er s heldigt i den her

»
sammenhang.

P4 trods af, at personen i det ovenstiende eksempel sandsynligvis
ikke var hemmet af sin funktionsnedsattelse i udferelsen i sine
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arbejdsopgaver, illustrerer eksemplet, at virksomhederne — i lighed
med personer med handicap — ikke umiddelbart opfatter medar-
bejdere med funktionsnedsattelser som ‘handicappede’. Dette kan
indebare, at virksomhederne i forhold til konkrete medarbejdere
kan opleve vanskeligheder med at identificere sig med og gore brug
af de kompensationsmuligheder, der ligger i Lov om kompensation

til handicappede i erhverv.

I forlengelse heraf illustrerer nedenstdende citat, at potentielle sam-
arbejdspartnere kan have vanskeligt ved at identificere eventuelle
brugeres behov med de kompensationsmuligheder, der findes i han-
dicapkonsulentordningen:

“Jeg har hert det [...] fra samarbejdspartnere ude omkring, at de
maske ikke foler, at de skal henvende sig til mig, for det er jo ikke
en person med handicap, de sidder med. Det kan vare en fagfor-
ening, der sidder med et medlem, der er ordblind. Hvorfor skal de
henvende sig til en handicapkonsulent? Og derfor kan der godt ligge

en bremse i det.”

De divergerende betydninger, som handicapbegrebet lader til at blive
tillagt i henholdsvis den ‘folkelige” og den lovgivningsmassige forsta-
else, kan derfor udgere en barriere for beskeftigelsesmulighederne
for personer med handicap. Det gelder, nir anvendelsen af begrebet
‘handicap’ betyder, at personer med handicap, virksomheder og andre
eventuelt relevante aktorer ikke identificerer sig med de kompensa-
tionsmuligheder, der findes i Lov om kompensation til handicappede i
erhverv, og dermed ikke underseger de muligheder, der ligger i AF’s
handicapkonsulentordning.

3.4.2.5 Sammenfatning: manglende kendskab til kompen-
sationsmulighederne

Ovenstéende diskussion tyder pd, at et manglende kendskab til kom-
pensationsmulighederne i Lov om kompensation til handicappede i
erhverv kan udgere en barriere for beskeftigelsesmulighederne for
personer med handicap. En manglende viden om kompensations-
mulighederne kan dels indebare, at virksomhedernes muligheder
for at fastholde udstedningstruede medarbejdere reduceres, ligesom
sandsynligheden for, at virksomhederne ensker at integrere personer
med handicap gennem nyanszttelser, reduceres, nar virksomhederne
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ikke har kendskab til de geldende muligheder for stotte og ridgiv-
ning. Samtidig fandt vi, at anvendelsen af betegnelsen ‘handicap’ i
forbindelse med handicapkonsulentordningen ligeledes kan udgere
en barriere for anvendelsen af kompensationsmulighederne i lovgiv-
ningen, hvis de potentielle brugere af kompensationsmulighederne
ikke identificerer sig med handicapbetegnelsen og dermed heller ikke
gor brug af de relevante kompensationsmuligheder.

3.4.3 Ressourcer og organisering

P4 baggrund af det relativt lave kendskabsniveau til kompensations-
mulighederne i Lov om kompensation til handicappede i erhverv vil
det i det folgende afsnit vare relevant at undersoge, om der kan
identificeres nogle barrierer af ressourcemassig eller organisatorisk
karakter, der har indflydelse pa beskaftigelsesmulighederne for per-
soner med handicap. Denne diskussion vil tage sit udgangspunkt i en
vurdering af det ressourcemassige og organisatoriske udgangspunke
for handicapkonsulenternes virke, hvorefter der vil blive fokuseret
pa samarbejdsrelationen mellem AF’s handicapkonsulenter og de
kommunale jobkonsulenter. I det efterfolgende afsnit vil vi diskutere
virksomhedernes forventninger til og oplevelse af samarbejdet med
de offentlige myndigheder. Afslutningsvis er det interviewpersoner-
nes forventninger til en eventuelt alternativ organisering af beskaf-
tigelsesindsatsen over for personer med handicap, der er i fokus.

3.4.3.1 Ressourcer i og organisering af AF’'s handicap-
konsulentordning

Der er blandt AF’s handicapkonsulenter almindelig enighed om, at
handicapkonsulentordningen er for sparsomt bemandet til at kunne
yde en effektiv formidlingsindsats i forhold til at udbrede kendskabet
til kompensationsmulighederne blandt virksomheder, personer med
handicap og andre relevante aktorer. En af handicapkonsulenterne
beskriver i det folgende citat konsekvenserne af hans prioriteringer
af arbejdsopgaverne samt behovet for yderligere personaleressourcer
pa omradet:

“Som portefoljen efterhinden udvider sig, sd mi jeg nok sige, at nu
er der efterhdnden ved at veere behov for noget mere hjlp. [...] Over
halvdelen af min tid, den gir med informationsarbejde. S& er der
den almindelige sagsbehandling, og si er der ogs det administrative.
Hvert kvartal, s3 er der afregninger [til personlig assistance], som skal
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kontrolleres og efterregnes og sendes videre. Og det er mig, der gor
det. Og det gelder kun personlig assistance. Og sa er der de andre
omrdder, de bliver nok et eller andet sted sidan lidt syltet. [...] Jeg
tenker pd, at sddan noget som isbryderordningen, det kunne jeg
sagtens vere med til at udvikle noget mere, men jeg har simpelthen
ikke tid til det [...], og det er jo synd. S& [pa] et eller andet tidspunke
kunne jeg godt teenke mig at f4 noget mere hjelp, for eksempel en
ekstra konsulent.”

En anden af handicapkonsulenterne er enig i behovet for tilforsel
af flere personaleressourcer til handicapkonsulentordningen med
henblik pa at styrke konsulentordningens gennemslagskraft, men
peger i stedet for en opnormering af den eksisterende struktur pa
muligheden for at sprede anvendelsen af kompensationslovgivningen
ud blandt alle AF’s virksomhedskonsulenter:

“Det kan maske handle om, at vores lovgivning i sterre grad skulle
anvendes af vores organisation. Men det er klart, at der skal tilfe-
res nogle ressourcer til omradet, hvis det [kendskabet til kompensa-
tionsmulighederne] skal bringes helt ud.”

En anden af handicapkonsulenterne advokerer ligeledes for en
sikaldt mainstreaming af anvendelsen af kompensationsloven:

“Der er ingen tvivl om, at man ber mainstreame det her omride
...] Der ber vare nogle flere til at administrere lovegivningen, fordi
g g g
der er sa stort et potentiale i den her lovgivning, som ikke bliver
udnyttet.”

Endelig illustrerer det nedenstiende citat, at der i en af AF-regio-
nerne si smit er taget hul pd en mainstreaming af omrédet i den
forstand, at AF’s virksomhedskonsulenter er opmarksomme pd kom-
pensationslovens muligheder i forbindelse med deres virksomheds-
besog:

“Altsd jeg gir sjzldent ud og kontakter en ny virksomhed bare med
det her, og det er fordi, jeg jo godt ved, hvor mange der lgber rundt
pa virksomhederne bide fra kommunerne og AF. S3 det er faktisk tit
AF’s virksomhedskonsulenter, der dbner derene for mig, som opfan-
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ger, at det kunne vare en ide at snakke om her. Og si er der nogen,
der siger: ‘Det kunne vi godt lide at vide noget mere om’.”

Som det fremgar af ovenstdende citater, er der imidlertid delte men-
inger blandt handicapkonsulenterne om, hvorvidt en opnormering
af den eksisterende struktur pa handicapkonsulentordningen eller
en mainstreaming af anvendelsen af Lov om kompensation til handi-
cappede i erhverv til alle AF’s virksomhedskonsulenter er den mest
hensigtsmassige fremgangsméide. Fordelen ved en opnormering af
den eksisterende struktur vurderes at vere, at AF bevarer et fokus pa
handicapproblematikken, idet man frygter, at en mainstreaming af
omrédet til hele AF-organisationen vil fore til, at handicapomradet
marginaliseres i forhold til de gvrige aktiviteter i AF-regi. Omvendt
vurderes det som en fordel ved en mainstreaming af arbejdet med
kompensationsloven til hele AF-organisationen, at det kunne give
et forbedret grundlag for en effektiv formidlingsindsats i forhold til
de kompensationsmuligheder, der ligger i lovgivningen.

I forlengelse heraf skal vi ppege, at den nuverende organisering af
handicapkonsulentordningen er af en forholdsvis sirbar karakter,
da der — med undtagelse af AF-Storkgbenhavn — kun er én handi-
capkonsulent i hver AF-region. Dette indeberer, at megen institu-
tionel kapital er indlejret i enkeltindivider, hvilket gor kontinuite-
ten omkring de enkelte AF-regioners beskeftigelsesindsats over for
handicappede sérbar over for personudskiftninger. Udviklingen af et
‘system’ omkring handicapkonsulenterne — enten gennem en opnor-
mering af den eksisterende konsulentordning eller gennem en main-
streaming af anvendelsen af Lov om kompensation til handicappede i
erbverv til hele AF-organisationen — kan dels sikre kontinuiteten i
tilfelde af personudskiftninger, dels danne basis for en mere inten-
siv informationsindsats til virksomheder, handicappede og andre
relevante akterer omkring de kompensationsmuligheder, der ligger
inden for handicapkonsulenternes kompetenceomréde.

3.4.3.2 Samarbejde mellem AF og kommunerne

De kommunale jobkonsulenter og sygedagpengesagsbehandlere er
umiddelbart vigtige akterer i forhold til handicapkonsulenternes mal-
gruppe af personer med handicap, fordi det kommunale system dels
varetager sagsbehandlingen i forbindelse med langvarige sygedag-
pengesager og dels har ansvaret for kontanthjelpsmodtagere med
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handicap. I det tilfelde, hvor der i forbindelse med sygemeldingen
drages tvivl om den sygemeldtes arbejdsevne, udger Lov om kom-
pensation til handicappede i erhverv en relevant afprevningsmulighed
i forhold til personer, der som folge af ulykker, nedslidning eller
sygdom er sygemeldt med lidelser, der kan resultere i varige funkti-
onsnedsettelser.

De interviewede kommunale jobkonsulenter har alle gode erfaringer
med samarbejdet med AF’s handicapkonsulenter. De vurderer, at
der i nogle typer sager er et godt samspil mellem de muligheder, der
findes i kommunalt regi, og de muligheder, der findes i kompensa-
tionsloven. En af AF’s handicapkonsulenter beskriver i det folgende
citat et eksempel pé et samarbejde mellem kommune og AF i for-
bindelse med en sygedagpengesag:

“Nar vi samarbejder med sygedagpengesagsbehandlerne, [i sager]
hvor vi godt ved, at sygdommen i virkeligheden er et handicap [...],
s laver vi tit en delvis raskmelding i kombination med en personlig
assistance med henblik pd, at de hurtigt kommer derfra og over pa
fuld tid med assistance.”

Handicapkonsulenterne er imidlertid af den opfattelse, at den afprov-
ningsmulighed, som Lov om kompensation til handicappede i erhverv
udger, ikke altid er inde i overvejelserne i forbindelse med den kom-
munale sagsbehandling, idet de i deres respektive AF-regioner ople-
ver meget varierende grader af opmarksomhed pd samarbejdsmulig-
hederne fra kommune til kommune. En af AF’s handicapkonsulenter
beskriver drsagen til denne problemstilling pé folgende méade:

“Problemet det er, at der er meget stor udskiftning og omdirigering
af opgaver ude i kommunerne. S selvom jeg har varet pd en kom-
mune og holde et opleg i en uge, s& kan jeg godt risikere, at et kvartal
efter, sd er det nogle andre sagsbehandlere, der sidder der. Og hvis
de s3 ikke kender til lovgivningen, si gir der selvfolgelig et stykke
tid, inden jeg nar derud.”

Det generelle indtryk fra interviewmaterialet med AF’s handicap-
konsulenter er imidlertid, at de i de tilfxlde, hvor der etableres sam-
arbejde med kommunerne, generelt oplever et godt samarbejde med
de kommunale jobkonsulenter.
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I forlengelse af dette forteller en af tillidsreprasentanterne fra en
privat virksomhed, der i kraft af sit sociale engagement er i kontakt
med en del kommuner, at de heller ikke har erfaring med, at kom-
munerne inddrager AF i forbindelse med fastholdelses- eller inte-
grationssager, der vedrorer personer med handicap:

“Den der AF-model, jeg ved ikke hvorfor, men det er jo ikke kun os,
der ikke bruger den. Det er der jo s& at sige ikke nogen, der gor. [...]
Hvis kommunerne gik over og sagde, at det her det m& AF sgu blan-
des ind i, jamen, sd tror jeg at man kunne f& et bredere samarbejde,
og sd er det jo kun en person mere, man skal have med om det runde
bord. Og der er det jo nemt at f plads til en person mere.”

Ud over den forklaring, der ovenfor blev fremsat omkring en hgj
personaleomsaztning i kommunerne, giver en af AF’s handicapkon-
sulenter imidlertid ogsd en mere strukturelt orienteret forklaring
pa, at det ikke i alle tilfzlde lykkes at etablere samarbejde mellem
kommunerne og AF’s handicapkonsulenter:

“Det er ikke sikkert, at det kun er noget med information, tror jeg,
jeg tror ogsd, det er noget med strukturer. Altsd, jeg tror, at det er et
problem det der med, at der er en kommune, og der er en arbejds-
formidling. Hvis man sidder i en kommune, si har man gje for de
kommunale muligheder, og si kan det vere svart for en kommune
at fi oje pd, at der findes altsd ogsd nogle muligheder i arbejdsfor-
midlingssystemet pa det her omrade.”

P4 denne baggrund vurderer en af AF’s handicapkonsulenter, at det
vil veere relevant at undersege mulighederne for en @get formalise-
ring af samarbejdet mellem kommuner og AF i forbindelse med en
afklaring af beskeftigelsesmulighederne for personer med handicap,
der befinder sig i det kommunale jobformidlingssystem som modta-
gere af enten sygedagpenge eller kontanthjalp:

“Men det, jeg synes stir mest klart, det er, at hvis man skal folde en
problematik ordentligt ud omkring en persons fortsatte tilknytning
til arbejdsmarkedet, sd kunne det maske handle om, at der skulle
foregd en storre grad af samarbejde. [...] S jeg mener, at den rigtige
udfoldning ber vere et mere formaliseret samarbejde mellem de to

»

sektorer [kommuner og AF]

152 BARRIERER FOR HANDICAPPEDES BESKAFTIGELSESMULIGHEDER



To af de interviewede kommunale jobkonsulenter peger ligeledes pa
potentialet i et tettere samarbejde mellem AF’s handicapkonsulen-
ter og de kommunale jobkonsulenter, og i en af disse kommuner er
denne opfattelse ved at udmente sig i etableringen af en felles formid-
lingsenhed i samarbejde mellem AF og en rekke lokale kommuner.

Det kvalitative interviewmateriale efterlader et indtryk af, at virk-
somhederne primeart opfatter kommunerne som den relevante aktor
at rette henvendelse til, ndr der opstir helbredsmessige eller handi-
caprelaterede problemer hos en konkret medarbejder (jf. Kruhoffer
& Hogelund, 2001:125). Dette indebarer derfor, at en kommunal
viden om kompensationsmulighederne i handicapkonsulentordnin-
gen er central for at kunne anvende de mest relevante kompensati-
onsmuligheder i konkrete sager.

P4 trods af de gode erfaringer, der er hestet i samarbejdsrelationen
mellem AF’s handicapkonsulenter og de kommunale jobkonsulenter,
efterlader det kvalitative interviewmateriale imidlertid et inderyk af,
at omfanget af samarbejdet mellem AF og kommune i forbindelse
med beskeftigelsesindsatsen varierer fra kommune til kommune.
Det kan ogsd udgere en barriere for beskaftigelsesmulighederne for
personer med handicap, hvis mulighederne i Lov om kompensation
til handicappede i erhverv udger en relevant, men uudnyttet afprov-
ningsmulighed i konkrete sager.

3.4.3.3 Samarbejdet mellem virksomheder og offentlige
myndigheder

I det folgende er virksomhedernes forventninger til og erfaringer
med samarbejdet med offentlige myndigheder i forbindelse med
kompensation til ansatte med handicap i fokus. En tidligere under-
sogelse tyder pd, at virksomhederne i forholdsvis lav grad er i kon-
takt med offentlige myndigheder i forbindelse med beskeftigelse af
‘vanskeligt stillede personer’, fastholdelse af sygemeldte eller andre
sociale spargsmil. Ifolge Kruhoffer og Hogelund (2001:124) har en
ud af fem virksomheder varet i kontakt med offentlige myndigheder
i en sidan anledning i 2000.

De interviewede personaleansvarlige fra de virksomheder, der har

indgdet i samarbejde med kommuner eller AF om kompensation af
ansatte med handicap, udtrykker generel tilfredshed med samarbej-
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det med de offentlige myndigheder. Samtalerne med AF’s handicap-
konsulenter efterlader dog et indtryk af, at virksomheder, der ikke
har tidligere erfaringer med samarbejdet med offentlige myndighe-
der, har en forventning om, at samarbejdet kan indebzre en admi-
nistrativ byrde af en vis karakter. En af AF’s handicapkonsulenter
beskriver denne problemstilling her:

Int. Kan nogle af virksomhederne vare tilbageholdende, fordi de
mdske frygter en storre administrativ byrde?

“Det frygter de alle sammen, for det er ligegyldigt, hvilken konsu-
lenttype der render hos dem, og der render mange, si er det besver-
ligt. Og de skal ringe mange steder hen, fordi det er mange forskel-
lige afdelinger i kommunen for eksempel, og at det, der er vigtigt for
virksomhederne, og som de pointerer gang pa gang, som kunne lette
hele det her arbejde, det er, at de havde ét sted, de kunne henvende
sig, og en person, der guidede igennem, og det mener jeg ogsa selv
er det rigtige.”

Int. S4 frygten for bureaukrati kan vere en barriere?
“Jeg mener, at det er en barriere.”

Af samme arsag har en personaleansvarlig fra en af de private virk-
somheder, der ikke har erfaring med samarbejde med offentlige
myndigheder, fravalgt de muligheder, der ligger i handicapkonsu-
lentordningen:

Int. Har I benyttet muligheden for personlig assistance eller andre
ordninger fra AF?

“Nej, det har vi ikke. [...] Vi har nok taget den lette vej og sd valgt
det fra.”

I forlengelse af den barriere, som virksomhedernes forventninger til
samarbejdet med offentlige myndigheder kan indebzre i forhold til
beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap, efterlader
det kvalitative interviewmateriale et klart indtryk af, at de persona-
leansvarlige pa sivel de offentlige som de private virksomheder opfat-
ter systemet omkring det rummelige arbejdsmarked som komplekst
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og vanskeligt at overskue. En personaleansvarlig fra en offentlig virk-
somhed beskriver denne problemstilling i det folgende citat:

Int. I hvor hej grad samarbejder I med AF’s handicapkonsulenter og
andre konsulenter inden for omridet?

“En gang imellem. Nogle gange, sd er det jevnligt, og andre gange,
sd gir der lang tid imellem. Men vi har kontakt. [...] Jeg synes, at
de gor det godt, og at vi har et godt forhold til dem, men en gang
imellem, s& kunne man godt enske sig, at der var lidt mere koordi-
nering pa det.”

Int. Opfatter du systemet som overskueligt?

“Nu er der efterhinden sket nogle forenklinger pa regelomradet, og
hvis man ogsd kunne fi en forenkling pa akteromradet, si kunne
det méske hjzlpe pd det. [...] Det er fint, at man har forenklet lov-
givningen, men nu er det jo si bare de samme aktorer, der render
rundt med den samme lovgivning, og det kan neasten virke endnu

mere forvirrende.”

P4 trods af, at de virksomheder, der har erfaringer med samarbejde
med offentlige myndigheder om kompensation til handicappede
pa arbejdspladsen, generelt er tilfredse med samarbejdsrelationen,
kan forventninger om bureaukrati pa virksomhederne sammenholdt
med en oplevelse af systemisk kompleksitet udgere en barriere for
virksomhedernes motivation for at indgd i et samarbejde med rele-
vante offentlige myndigheder i forbindelse med tilrettelzeggelsen af
kompensationsindsatsen over for medarbejdere med handicap.

3.4.3.4 Sammenfatning: et enstrenget system?

Den skitserede problemstilling vedrgrende systemisk kompleksitet er
et gennemgdende tema i det kvalitative interviewmateriale. Flere af
de personaleansvarlige pa virksomhederne har — pa linje med nogle
af interviewpersonerne med handicap — givet udtryk for en vis forvir-
ring omkring arbejdsdelingen mellem AF og kommunerne i forbin-
delse med kompensationsindsatsen over for personer med handicap
samt de forskellige kompensationsmuligheder, der administreres i
de to systemer. Ligeledes har en rakke af de interviewede handicap-
konsulenter fra AF, kommunale jobkonsulenter samt uathengige

BARRIERER FOR HANDICAPPEDES BESKAFTIGELSESMULIGHEDER 155



jobkonsulenter givet udtryk for behovet for en vis samordning mel-
lem de kompensationsmuligheder, der findes i kommuner og AF.

En af de interviewede personaleansvarlige formulerer sit syn péd pro-
blemstillingen i det folgende citat:

Int. Har du gjort dig nogen tanker om, hvordan man kan forbedre
beskaftigelsessituationen for personer med handicap?

“Forst og fremmest i forhold til jobformidlingsproblematikken, si
tror jeg pa, at vi skal have et enstrenget system. Det ser jeg som den
storste hurdle lige for gjeblikket, altsd et enstrenget jobformidlings-
system, ikke?”

Int. Er systemet for uoverskueligt?

“Jeg tror, at der er for mange selvstendige juridiske enheder, som
kommuner, AF, koordinationsudvalg, som lgber rundt og formidler
jobs hver for sig. De sidste, det var de her formidlingsenheder, vi
fik, som jo ogsa beskaftiger sig med handicappede. S& der er mange
akegrer pd det omride, ikke?”

Samme oplevelse af systemisk kompleksitet giver en af de intervie-
wede personaleansvarlige — som ogsé er aktiv i Dansk Arbejdsgiver-
forening — fra en privat virksomhed udtryk for i det folgende citat:

“Der ligger masser af gode muligheder i det her. Der er rigtig mange
ressourcer i det, men der er bare ikke nogen koordination imellem
dem. [...] S deter i hvert fald en af mine kampe som organisations-
mand, det er at prove at samle alle de her gode krefter i et enstrenget
system.”

En af AF’s handicapkonsulenter vurderer, at en mere overskuelig
organisering af de kompensationsmuligheder, der er tilgengelige i
AF og kommunalt regi, vil kunne bidrage til en mere effektiv beskeef-
tigelsesindsats i forhold til personer med handicap:

“Det er et samspil af ordningerne, der er meget vigtigt, uanset om det

er arbejdsmarkedsmessige foranstaltninger eller sociale foranstalt-
ninger, eller det er overenskomstmassige foranstaltninger. Og der er
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det for mig, at det, som man i ministeriet [...] er i feerd med, nemlig
at sammenskrive et enstrenget system, det mener jeg, er det eneste
rigtige. For uanset om en person i dag er kontanthjelpsmodtager,
eller vedkommende er sygedagpengemodtager eller A-kassemedlem,
det bor jo vere fuldstendig ligegyldigt. Det ma handle om job, og
det ma handle om handicap. Personligt er jeg helt enig i det, man er
i gang med, nemlig at se, om man kan skrive det sammen. Og jeg
tror, at det vil gavne ganske meget i arbejdet, at det nu bliver ét sted,
at virksomhederne kan henvende sig.”

Endelig beskriver en af de interviewede personaleansvarlige i det
folgende citat sine erfaringer med en enstrenget organisering af AF’s
og den kommunale beskeftigelsesindsats i sin hjemkommune:

Int. Hvordan er det organiseret enstrenget?

“Jamen, enstrenget, det er faktisk, at man har sat kommunen og AF
sammen og lavet et [fzlles] organ. Og derigennem, der skal kontak-
ten s veere til virksomhederne. S& det var faktisk 28 indgangsvinkler,
der er lavet til en. Der sidder seks personer, som kan bringe sagen
rundt de rigtige steder. Men os i virksomheden oplever det som en

enhed.”

Udviklingen af et én-strenget system omkring beskeftigelsesindsat-
sen for personer med handicap, som der ogsd legges op til i Lov
om en aktiv beskaftigelsesindsats, kan siledes bidrage til at nedbryde
nogle af de systemiske barrierer, som vi netop har identificeret. For
det forste kan en sddan organisering imgdekomme muligheden
for at samle information om relevante kompensationsordninger
— herunder kompensationsmulighederne i Lov om kompensation til
handicappede i erhverv — pa ét sted. En enstrenget organisering af
beskaftigelsesindsatsen reducerer, som det blev diskuteret ovenfor,
siledes behovet for at placere viden om relevante arbejdsmarkeds-
foranstaltninger decentralt pa virksomhederne. Virksomheder eller
personer med konkrete kompensationsbehov mé i et mere samordnet
system forventes at blive visiteret til de umiddelbart mest relevante
kompensationsordninger ud fra en samlet vurdering af den konkrete
problemstilling. Udviklingen af et enstrenget system m3 derfor for-
ventes at bidrage til at malrette systemet omkring beskaftigelses-
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indsatsen i forhold til de behov, som aktuelle og potentielle brugere
— virksomheder og personer med handicap — har.

For det andet ma en mere samordnet organisering af beskaftigelses-
indsatsen kunne danne grundlag for et mere ensartet samarbejds-
menster mellem AF og kommunerne med en oget opmerksomhed
pa de kompensationsmuligheder, der henholdsvis findes hos AF’s
handicapkonsulenter og de kommunale jobkonsulenter, til folge.

3.4.4 Sammenfatning: gode redskaber,

men komplekst system

I diskussionen af de systemiske faktorer, der kan udgere en barriere
for beskaftigelsesmulighederne for personer med handicap, fandt
vi, at de kompensationsmuligheder, der er indeholdt i Lov om kom-
pensation til handicappede i erhverv, i hej grad modsvarer de behov,
som AF’s handicapkonsulenter og de uathangige jobkonsulenter
vurderer, der er behov for i beskeftigelsesindsatsen over for perso-
ner med handicap. I forlengelse heraf blev der blandt virksomheder,
personer med handicap og andre relevante aktorer sporet tenden-
ser, der tyder pa et lavt kendskab til kompensationsmulighederne
i kompensationsloven, hvilket kan udgere en barriere for beskef-
tigelsesmulighederne for personer med handicap i det tilfelde, at
virksomhederne ikke har kendskab til de geldende muligheder for
stotte og radgivning. Ligeledes fandt vi, at anvendelsen af betegnel-
sen ‘handicap’ i forbindelse med handicapkonsulentordningen kan
udgere en barriere for anvendelsen af kompensationsmulighederne
i lovgivningen i det omfang, at de potentielle brugere af kompensa-
tionsmulighederne ikke identificerer sig med handicapbetegnelsen.
Endelig blev der i forhold til den eksisterende organisering af AF’s
handicapkonsulentordning, samarbejdsrelationerne mellem AF og
kommunerne samt i forhold til virksomhedernes oplevelse af sam-
arbejdet med offentlige myndigheder, sporet en rekke barrierer af
ressourcemassig og organisatorisk karakter, der kan have betydning
for beskeftigelsesmulighederne for personer med handicap. En mere
samordnet organisering af de beskeftigelsesmassige foranstaltninger,
der administreres af AF og i kommunalt regi, eventuelt gennem et
enstrenget system, md imidlertid forventes at kunne bidrage til at
nedbryde disse ressourcemassige og organisatoriske barrierer. En
sddan enstrenget organisering mé ogsd forventes at indebzre, at den
relevante viden om de forskellige kompensationsmuligheder, der i
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ojeblikket findes i AF og i kommunalt regi, samles pé ét sted, hvilket
reducerer behovet for minutigst at informere de enkelte virksomhe-
der om de forskellige kompensationsmuligheder, der findes i hen-
holdsvis Arbejdsformidlingen og det kommunale system.

Et mere forenklet system omkring beskaftigelsesindsatsen for per-
soner med handicap ma pa denne baggrund forventes at forbedre
beskeftigelsesmulighederne for personer med handicap. Virksomhe-
derne fir nemmere ved at gore sig de erfaringer med fastholdelse eller
integration af personer med handicap, der, som det fremgik af afsnit
3.3, kan bidrage til at nedbryde de holdningsmassige barrierer, som
kan gore sig gzeldende pa virksomheder, der endnu ikke har gjort sig
konkrete erfaringer med medarbejdere med handicap.

3.5 Afrunding: tre indsatsomrader

Ud over de strukturelle og konjunkturelle faktorer, der udstikker de
generelle rammebetingelser for beskeftigelsessituationen pa arbejds-
markedet, blev der i den kvalitative analyse pd tre niveauer sporet
specifikke barrierer, der relaterer sig til handicappedes beskeftigel-
sesmuligheder.

Disse barrierer for beskeftigelsesmulighederne for handicappede blev
siledes sporet blandt personer med handicap, blandt virksomhe-
derne samt i organiseringen af offentlige myndigheders beskftigel-
sesindsats over for personer med handicap.

Der kan siledes identificeres tre distinkte indsatsomrader i forhold
til en forbedring af beskaftigelsesmulighederne for personer med
handicap, Her skal indsatsen dels fokusere p4 handicappedes forud-
setninger for at indgd pé arbejdsmarkedet, dels pa virksomhedernes
parathed til at satse pi medarbejdere med handicap, ligesom indsat-
sen endelig skal fokusere pa tilretteleggelsen af de offentlige myndig-
heders beskeftigelsesindsats, s& den i hejest mulige grad modsvarer
de behov, som handicappede og virksomhederne har.
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KAPITEL 4

TRE GODE EKSEMPLER PA
INTEGRATION AF
HANDICAPPEDE MEDARBEJDERE

I dette kapitel giver vi tre case-beskrivelser af tre private virksomhe-
der, hvor det er lykkedes pa en god méde at integrere medarbejdere
med handicap pd ordinzre anszttelsesvilkdr. Formalet med de tre
case-beskrivelser er, at de skal virke som inspiration for andre virk-
somheder, ligesom de kan bidrage til at oge opmarksomheden pa
mulighederne for at eliminere de barrierer, der har betydning for
arbejdsmarkedstilknytningen for personer med handicap. De tre
cases omhandler selvfolgelig ikke alle aspekter af integrationspro-
cessen af handicappede i virksomheder, men hver case bidrager med
sin historie, der kan give ideer til, hvordan barrierer kan overvindes
bade hos de handicappede selv og i virksomhederne.

Den forste virksomhed, vi beskriver, er en afdeling under TDC, som
betjener kunder, der har ringet til nummeroplysningen p& 118. Den
naste er Telehandelshus Smba, som er en selvsteendig virksomhed,
der ligger i tilknytning til Blindeinstituttet i Hellerup. Telehandels-
hus arbejder med marketing. Den tredje virksomhed er et malerfirma
pa Frederiksberg. Virksomhederne og de interviewede medarbejdere
har givet deres tilsagn om at vere angivet ved deres rigtige navne.

Valget af netop disse virksomheder dekker over nogle udvealgelses-
kriterier. For det forste skulle der vere tale om private virksomheder,
da det ofte er offentlige virksomheder, man giver som eksempler
pa rummelige arbejdspladser i forskelligt informationsmateriale pa
omridet. For det andet skulle det vare virksomheder, som ansatte
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handicappede i ordinzre stillinger og ikke i skdne- eller fleksjob.
For det tredje blev det vagtet, at mindst en virksomhed skulle vere
specialiseret i at ansztte personer med den samme type handicap,
at mindst en virksomhed skulle rumme ansatte med flere forskellige
handicap, og endelig skulle der i udvalget vere bdde en lille og en
stor virksomhed.

Opgaven med at beskrive de tre virksomheder er grebet an ved, at
der er foretaget kvalitative interview med en leder og med ansatte i
virksomhederne. Interviewene er optaget pd bind og efterfolgende
analyseret. Alle interviewpersoner har haft mulighed for at komme
med rettelser til og godkende den case, der omhandler deres egen
virksomhed. I det folgende beskriver vi de tre virksomheder hver for
sig, og kapitlet afsluttes med en kort diskussion, der trekker tride
pa tvers af de tre cases.

4.1 118 i Neestved

I Nastved ligger en af TDC’s afdelinger, som tager sig af opkald til
nummeroplysningen 118. Afdelingen skiller sig ud fra de gvrige afde-
linger i TDC ved at vere oprettet med det formdl at kunne rumme
ansatte med forskellige handicap. Afdelingen har otte kundeservice-
medarbejdere, en daglig leder og en personaleleder, som de ansatte
deler med andre afdelinger i TDC. Seks af de otte ansatte er handi-
cappede, mens en er mor til et multihandicappet barn. Alle er ansat
pa ordinare vilkir. Kundeservicechefen og tre af de handicappede
ansatte er blevet interviewet.

4.1.1 Ideen til at skabe job til handicappede

118 i Nestved er blevet til i et samarbejde mellem De vanfgres Bolig-
selskab og Nastved Kommune i 1999. De vanfores Boligselskab fik
en ide om, at et beboerhus i et af deres nyopforte boligkomplekser
kunne huse en virksomhed, hvor handicappede beboere kunne finde
beskaftigelse. Boligselskabet henvendte sig til en rekke store dan-
ske virksomheder, men kun TDC tog imod tilbudet. Chefen for
nummeroplysningen 118 i TDC mente, at opgaven med 118 ogsa
matte kunne loses af handicappede, og at det var oplagt for TDC at
forsoge det, da et sidant projeke 13 i forlengelse af personalepolitik-
ken, hvor mangfoldighed indgar som et vigtigt princip. Man lavede
en todrig aftale, hvor TDC indrettede lokalerne, men ikke betalte
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husleje mod at oprette en afdeling, hvor de ansatte var beboere fra to
boligkomplekser under De vanferes Boligselskab i Neastved. Nast-
ved Kommune ville hjelpe med rekrutteringen til stillingerne ved
deres kendskab til arbejdslese beboere i ejendommene.

4.1.2 Arbejdet i virksomheden

For at blive ansat til at ekspedere 118 skal man klare en ansettel-
sestest, hvor blandt andet lase- og staveferdigheder testes, ligesom
stemmen vurderes. Nir man bliver ansat, uddannes man i 3 uger
pa fuld tid pa tjenestestedet af TDC’s fag-coach, som kommer og
underviser. Herefter gennemgir de ansatte nogle test og ovelser for
at trene og opnd rutine, for de meder kunderne i reret. Afdelingen
i Nastved er en lille afdeling i forhold til de fleste andre 118-afde-
linger i TDC. Her er et enkelt lokale med fire arbejdspladser, som
hver er udstyret med telefon og computer. De otte medarbejdere
afleser hinanden pé pladserne. De sidder 1 time ad gangen ved
omstillingsbordet og har s 10 minutters pause. Arbejdet kraver en
hej grad af koncentration, idet man skal tale med kunden og sege
oplysninger pa internettet samtidig. Desuden hgrer man kollegaerne
i baggrunden. Den daglige leder hjelper de ansatte, hvis der er spe-
cielle funktioner i arbejdet, som de finder vanskelige eller gerne vil
udvikle. Ligesom de ansatte ogsa hjzlper hinanden til at blive bedre
til jobbet ved at give hinanden rdd, nar der er pauser i arbejdet, og
man derfor overhorer hinandens samtaler med kunden.

Medarbejderne har bide individuelle mal og teammal i deres arbejde.
De individuelle mal kan handle om at blive bedre til bestemte funk-
tioner eller hurtigere til arbejdet, mens teammalene er hele gruppens
resultater, som fx hvor mange kunder der omstilles til det segte num-
mer eller andre tjenester hos TDC.

Afdelingen skal dekke et vist antal timer af TDC’s 118-tjeneste, men
kun i dagtimerne, da afdelingen i Nastved kun er bemandet i dette
tidsrum. Der er gode muligheder for deltid, og kun en af de otte
ansatte er pa fuld tid, resten arbejder mellem 9 og 30 timer ugentligt.
Hver medarbejder har en fast vagtplan.

Der er kun to af de otte medarbejdere, der er fagligt organiseret.

Afdelingen har en faglig talskvinde, men ingen tillidsmand. Der er
tillidsmand i de storre afdelinger for 118-tjenesten, og dem kan de
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ansatte i Nastved trekke pa. Der er jevnligt faste meder mellem
medarbejdere, den daglige leder og kundeservicechefen, hvor man
droefter vagtplaner, arbejdsopgaver og arbejdsmilje.

Da der er nogle af de ansatte, der kun arbejder fi timer eller pd
bestemte tidspunkter, er det ikke alle medarbejdere, der ses hver
dag, men der er en fzlles spisestue, hvor nogle mades, nir de skifter
vagter og holder pauser, og til fellesmoderne er alle med.

4.1.3 Overvindelse af barrierer med at skaffe ansatte

I tilfeeldet 118 har der ikke varet nogen interne barrierer, der skulle
overvindes for at oprette arbejdspladser til handicappede. TDC’s
ledelse har hele tiden ensket projektet, og de ensker ogsa, at det skal
fortsette. Et udtryk for ledelsens opbakning til 118 i Nastved var,
da afdelingen i 2001 fik TDC’s “Rosepris” for sit engagement i at
skabe en rummelig arbejdsplads for ansatte med handicap. Formalet
med Roseprisen er ifplge kundeservicechefen Helle Erbs at udbrede
kendskabet til en bestemt afdeling af TDC og bakke op om ledere
og medarbejdere, der har gjort noget exceptionelt, som lever op til
TDC’s verdier, fx mangfoldighed. Med Roseprisen folger, ud over
@ren, ogsd produktion af en video om de afdelinger, der vinder pri-
sen, og en rekke omtaler i fx TDC Magasinet, som omdeles til alle
husstande i Danmark. For 118 i Nastved har denne omtale vaeret
en vigtig brik i deres indsats for at finde personer med handicap til
stillingerne. For problemerne for 118 i Nastved har netop veret af
ekstern karakter og har iser handlet om at skaffe medarbejdere, efter
man oprettede arbejdspladsen.

I forste omgang var det klausulen om, at TDC skulle benytte beboere
fra boligselskabets ejendomme, som udgjorde den store barriere.
TDC fik inspektoren i de to boligkomplekser til at dele stillingsan-
noncer rundt i alle postkasser i de to boligkomplekser, men der kom
ingen henvendelser. Herefter bad man kommunens reprasentant i
projektet om at rette henvendelse til kommunens sagsbehandlere for
at finde potentielle ansegere blandt beboerne, men der kom stadig
ingen ansegere. 118 i Nastved korte i de forste 2 r med en fastansat
TDC-medarbejder, som man havde féet lov til at ansette, for at der
skulle vere en, der kendte til arbejdet pd forhdnd, og den daglige
leder. Alt imens forsogte TDC at ansatte flere folk pd forskellige
mdder. Kundeservicechefen siger:
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“Vi ville gerne have nogle ansatte her fra bebyggelsen. Det var jo en
god ide, for det er jo et beboer-lokale, og vi ville gerne kunne dbne
terrassedoren efter arbejdstid og lave et grill-arrangement. Men de
handicappede i bebyggelsen er ikke synlige. Det er s f3, du ser. Enten
sidder de oppe i lejlighederne, eller ogsd er de aktiveret et andet sted
fx pa en hgjskole eller i en dagskole, hvor de hentes og bringes hver
dag. De er svare at {3 fat i, og deres selvvard er ikke si stort. Nogle
af dem kunne sagtens arbejde her. Vi har lavet et 8bent-hus-arrange-
ment, men der kom kun nogle stykker herned, og de sogte ikke.”

Lige inden den todrige proveperiode udleb, lykkedes det at anstte
et par beboere, hvoraf den ene fortsat arbejder i afdelingen. P4 bag-
grund af erfaringerne med de forste to drs preveperiode fik TDC
lov af De vanferes Boligselskab til at sege efter handicappede til
stillingerne uden for de to boligkomplekser, og det gik bedre. Det
helt store gennembrud i ansggninger kom, da to medarbejdere blev
interviewet til TDC Magasinet om deres arbejde pa 118 i Nastved.
Her blev det ogsd navnt, at man fortsat segte handicappede til de
ovrige stillinger. Det fik flere til at melde sig.

Erfaringerne fra 118 i Naestved viser, at personer med handicap kan
vere tilbageholdende med jobsegning, og at det derfor er vigtigt at
bryde de handicappedes egne barrierer for at komme i arbejde. I den
proces er det gavnligt at arbejde med forbilleder, som kan bane vejen
hos den enkelte handicappede for at kunne se sig selv i arbejde pa
trods af specifikke problemer. Det handler om at ege de handicap-
pedes tro pd, at de kan klare arbejdet, og det er ikke altid gjort med
en stillingsannonce. Kundeservicechefen siger det sddan:

“Man ma ikke skrive i en stillingsannonce, at man seger efter handi-
cappede. Og handicappede, der ser stillingsannoncer og ikke har et
serligt hojt selvverd, de seger aldrig pa en stillingsannonce.”

Det har séledes kravet et formidlende led at skaffe ansatte til 118 i
Nastved. Stillingsannoncer alene gjorde det ikke, hvad enten de kom
ind af brevsprakken hos potentielle ansegere, eller de blev bragt i
dagspressen. Der skulle nogle historier til om personer med handicap
i arbejde, for andre handicappede reagerede pa opfordringen til at
soge stillingerne.
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4.1.4 Barrierer i forhold til samarbejdspartnere

I forbindelse med at finde ansatte til 118 i Nastved er der gjort
en del erfaringer med forskellige samarbejdspartnere. De vanfores
Boligselskab inviterede Nastved Kommune til at deltage i projektet
med henblik p&, at kommunen blandt andet skulle skabe kontakt
til mulige medarbejdere. Men kommunen har i praksis ikke fundet
frem til nogen potentielle ansegere, hverken i de forste 2 ar, hvor der
eksisterede en klausul om, om at de ansatte skulle vaere bosiddende
i de to boligkomplekser, eller i de efterfolgende 2 ar.

TDC har ikke samarbejdet med AF om projektet. AF er blevet invi-
teret til bent-hus-arrangementet, men har ikke selv henvendt sig.
Kundeservicechefen Helle Erbs forteller om sine planer med AF:

“AFE, det er min nzste plan, at jeg vil tage rundt til de forskellige
arbejdsformidlinger bdde med filmen, men ogsa fi booket mig ind
til en snak. Men igen er det mig selv, der skal gore det.”

De offentlige kanaler har siledes ikke medvirket til at skaffe arbejds-
kraft. Man har fundet alternative veje i stedet for. Helle Erbs siger:

“Da vi havde svert ved at fi personale og fik lov til at gi ud over
aftalen med, at det skulle vare beboere fra boligselskabet, s har jeg
sd provet at fi pressen til at tage historien og s& mund-til-mund-
metoden. Jeg mener faktisk, at vi selv er en lille graesrodsbevagelse,
der bare bliver ved med at kempe. Jeg synes, det har veret s svert
at fi hjelp nogen steder. Man sidder lidt som Palle alene i verden.
Alt hvad jeg skal gore for 118 i Nastved, skal jeg gore selv. Vi har
lidt kontake til Dansk Handicap Forbund. Og ved dbent-hus-arran-
gementet kom der nogle formand for handicapforbundene, og de
vil sd brede kendskabet ud ved deres medlemsmeder. Dansk Han-
dicap Forbund ville ogsi komme med nogle konsulenter, men er
ikke vendt tilbage, méske er det, fordi de faktisk har arbejde, de

handicappede, som de er i kontakt med?”

118 er siledes blevet bemandet med ansatte, som har hort om stil-
lingerne fra andre, fx ved at lzese om dem i TDC Magasinet eller ved
omtaler i pressen. Roseprisen har ogsa hjulpet til at skabe synlighed.
I dag er det ikke leengere et problem at finde ansatte. 118 i Neastved
bliver ogsé kontaktet af handicappede fra Fyn og Jylland, som vil
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undersgge, om 118 i Nastved kender til lignede arbejdspladser i
deres egen region.

4.1.5 Barrierer i organiseringen af arbejdet og i arbejds-
pladsindretningen

Kundeservicechefen Helle Erbs fortzller, at det har veret en over-

kommelig opgave at indrette arbejdspladsen efter de handicappedes
behov:

“Det er jo ogsa det, vi siger i TDC i dag, vi kan have handicappede
stort set alle steder. Det kraver selvfglgelig nogle justeringer og nogle
ting, som man skal have i orden. Men det er jo fuldstendig ligegyl-
digt, om man er handicappet eller ¢j, hvis du kan bestride jobbet.
Om dine kollegaer er den ene eller den anden slags, betyder ikke
noget.”

Det har saledes ikke krevet noget i forhold til indretningen af arbejds-
pladsen at have personer med forskellige handicap ansat i 118-tje-
nesten. 118 i Neastved ligger i et lavt beboerhus, hvor det er nemt
at komme til for korestolsbrugere og gangbesvarede. Selve huset er
indrettet til korestolsbrugere, s rummene er rimeligt store, og der er
plads omkring borde og i gangarealer og p toiletterne. De otte med-
arbejdere har ikke faste arbejdspladser i og med, at der er otte ansatte
til fire pladser, men borde og stole er til at indstille. Desuden kom-
mer TDC’s egen bedriftssundhedstjeneste og taler med de ansatte
om indretning af deres arbejdsplads. I praksis er der dog flere, der
har noget, der ligner faste pladser eller faste stole. En medarbejder,
der har mattet forlade sit tidligere job pa grund af en diskusprolaps,
forteller, at de ansatte er meget fleksible over for hinanden, og at de,
der har rygproblemer, i praksis har deres egen stol, som ingen andre
tager, fordi den er indstillet til dem.

I 118 i Nastved har de endnu ikke mattet sige nej til nogle med hen-
visning til, at man ikke har kunnet tilpasse arbejdsstedet til personer-
nes handicap, men nogle er blevet afvist, fordi de ikke kunne klare
ansattelsestesten. Det har dog ikke varet begrundet i personernes
handicap. Det betyder imidlertid ikke, at 118 kan rumme alle typer
af handicap. For eksempel kan det vere en barriere, at den enkelte
arbejdsplads skal kunne anvendes af flere, hvis der skal installeres for
meget udstyr. Helle Erbs siger dog, at det primart handler om at
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finde nogle penge, s kunne man godt lave noget om, sé for eksempel
blinde via talesyntese ogsd kunne betjene 118.

De ansatte, som har sarlige stottefunktioner i relation til deres han-
dicap, har ordnet det individuelt. Martin, en af de interviewede med-
arbejdere, er for eksempel athengig af en personlig assistent, som
han allerede havde, da han blev ansat. I den forbindelse nzvner Helle
Erbs, at det er vigtigt at vere opmarksom p4, at man skal have plads
til hjelperen pd arbejdspladsen, og det kan knibe, hvis man ikke har
meget plads, og flere ansatte er athengige af at have hjzlpere med

pa jobbet.

Den fleksible arbejdstid har stor betydning for, at det er lykkedes at
integrere si mange handicappede ansatte i 118 i Nastved, ellers ville
det overhovedet ikke vare muligt for flere af de ansatte at arbejde der.
Ifolge bade medarbejdere og ledere har man vide muligheder for at
forhandle om béde antallet af arbejdstimer og de tidspunkter, man
arbejder pd. Og man kan ogsa ®ndre pd arbejdstiden, hvis man ikke
magter opgaverne. Jacob, en af de interviewede medarbejdere, blev
for eksempel ansat pd fuld tid, men er nu géet ned i tid til 30 timer
ugentligt. Helle Erbs siger, at det kraever en dialog hele tiden, fordi
det er vigtigt, at “medarbejderne er friske, nr de er her”. Hun mener,
at der er visse betingelser, der skal vere opfyldt, for medarbejderne
kan gi ned i tid:

“Det er et spergsmil om at kunne jobbet og vare trenet i det. S&
kan du godt vere ansat pa fi timer. Men det er et problem, nir de
bliver oplert i de tre uger, opleringen varer, for da har vi fiet dem
til at vare her mere. Herefter har vi nogle test, hvor vi tester dem
i, om de gor tingene godt, og sé er det jo bare trening, trening og
trening. Og sé kan du lige pludselig godt vere her de fi timer om
ugen og alligevel godt vare god til dit job.”

Det er siledes en forudsatning, at den handicappede kan klare at
arbejde flere timer ugentligt i en opleringsfase, hvilket alle hidtil har
kunnet magte i en kortere periode.

Det er et puslespil at udarbejde otte vagtplaner, som tager hensyn til

alles behov og samtidig dekker det antal timer, som afdelingen skal
lzegge pa 118. Men indtil videre har det ifolge Helle Erbs ikke veret
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noget problem. Der holdes jevnligt meder, hvor man drefter ensker
til arbejdstider. Ud fra disse gnsker laver TDC’s driftskoordinator
en vagtplan, som den daglige leder praesenterer for medarbejderne.
De tre interviewede ansatte forteller alle, at der udvises stor fleksi-
bilitet bide fra ledelsens og kollegaernes side for at tage hensyn til
alles gnsker. Bdde medarbejdere og ledere er glade for den fleksible
arbejdstid. Helle Erbs siger:

“De handicappede er glade for at g pi arbejde, de er selvfolgelig hel-
ler ikke ansat pa fuld tid, de bliver méske heller ikke kort s& hurtigt
treet, som dem der er ansat pa fuld tid, det ved jeg ikke, men de han-
dicappede er her pa en helt anden mide, og de er gode til jobbet.”

Da interviewene blev foretaget i fordret 2003, stod TDC over for
en stor fyringsrunde. Helle Erbs mente dog ikke, at medarbejderne
i Nastved havde storre sandsynlighed for at blive fyret end andre
ansatte i TDC p& trods af, at de bdde var deltidsansatte og havde
et handicap. Der var heller ingen af dem, der blev fyret. Hun sagde
dengang:

“De er ikke i storre farezone end andre for fyringer. De er smadder-
gode, de lever op béde til de individuelle og teammaélene pr. kvartal,
der er sat.”

4.1.6 At overvinde barriererne hos de handicappede

I medarbejderinterviewene kom det tydeligt frem, at alle havde skul-
let have et skub for at sege stillingen p& 118 i Nastved. De tre inter-
viewede medarbejdere havde pa trods af meget forskellige individu-
elle historier det til felles, at ndr de forst havde taget skridtet og segt
og faet arbejde, var det en stor glede for dem. To af de interviewede,
Martin og Jacob, havde aldrig haft et ordinart arbejde, mens de var
voksne, men den tredje, Anne, havde haft arbejde som jordemoder,
inddil hun fik diskusprolaps og matte opgive sit erhverv. I de folgende
afsnit beskrives de tre medarbejderes oplevelse af at fa arbejde 1 118
i Nastved og deres mide at overvinde barriererne pa.

Martin

Martin er 29 &r og er den, af de handicappede pd 118 i Nestved
der har veret lengst ansat. Det er 2 r siden, han begyndte som den
forste beboer fra et af de to boligkomplekser. Martin er fodt med
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muskelsvind og har siddet i korestol, siden han var 14 r. Han kan
i princippet ikke ret meget. Han mangler kraft i armene, men kan
gore ting, ndr armene hviler, fx styre et tastatur og skrive. Martin
har en personlig hjelper 18 timer i degnet. Hjzlperen er nedvendig
for, at han kan blive kert pa arbejde, og til at hjzlpe med toiletbesag
og andre praktiske ting, men selve arbejdet udferer Martin selv. I
Martins tilfzlde er medhjelperen betalt af kommunen, men virk-
somheder, som anstter handicappede, kan sege gennem AF om at
fa betalt en personlig assistents timelen i op til 20 timer ugentligt

efter reglerne i Lov om kompensation til handicappede i erhverv (Lov-
bekendtgorelse 1168 af 17/12 2002).

Martin har gdet i almindelig folkeskole og blev efterfolgende HH-
student. Herefter kom han direkte pa fortidspension. Han folte det
dengang som et stort problem, at han ikke havde et arbejde. Han
har varet pd hejskole og har veret frivilligt ansat i Dansk Handicap
Forbunds regionskontor i Nastved. Han fik ogsi noget arbejde til-
budt af sin sagsbehandler i kommunen med at oversztte nogle stile
til andre sprog for VUC. Men han havde den fornemmelse, at det
var beskaftigelsesterapi. Han siger:

“Det skal give mening at arbejde. Hvis det er et arbejde, der lige sa
godt kan lade vere med at blive lavet, hvorfor s lave det?”

118 er Martins forste rigtige arbejde, efter at han gik ud af gymna-
siet. Martin legger meget vagt pd, at arbejdet pd 118 er arbejde pa
ordinare vilkir. Han siger:

“Det her en rigtig stilling, ikke en stilling, der kun er oprettet, fordi
vi (de handicappede) er her. Det har altid veret vigtigt for mig, at det
her arbejde er et rigtigt arbejde, og lonnen skal ogsa vare det. Det er
ikke, fordi jeg bliver rig af det her. Jeg fir 1.200 kr. mere ud af det
efter skat og kerselsudgifter om méneden. Det er bestemt ikke pen-
gene, jeg gor det for. Nej, det er mere vigtigt for at fole sig ligevardig
med de andre, der sidder her, for at der ikke bliver forskel. For det
her arbejde er blevet oprettet med det formal, at der ikke skal vare
nogen forskel, og s skal der heller ikke vere det pa lonnen.”

Igennem interviewet med Martin er det et gennemgiende trek, at
det, der betyder allermest, er at vare ansat pa lige vilkér, fordi det
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skaber ligeverd mellem ham og kollegaerne. Martin gnsker ikke, at
andre skal ofre sig for ham, og han siger med eftertryk i stemmen:

“Jeg vil ikke vare her, hvis de ikke er tilfredse med mig.”

Derfor arbejder Martin ogsd kun 9 timer om ugen fordelt pé tre
dage. Han nér at betjene ca. 170 kunder pa de 3 timer, han er der, og
det kraver koncentration. Martin er athengig af at vere pa arbejde
pa det tidspunke, hvor han fungerer fysisk bedst. Det er fra morgen-
stunden, hvor han har mest kraft i armene. Desuden er han athangig
af at skulle vere pd job i det tidsrum, hvor han har personlig med-
hjelper. Medhjalperen har fri fra arbejde klokken 16:00, og inden
da skal Martin vere afleveret i sit hjem, som i dag ligger i en anden
by, hvor Martin bor med sin kereste, der ikke er handicappet.

Martin giver i interviewet flere grunde til, at det kan vare svert at
komme i arbejde, ndr man er handicappet. Selv fandt han jobbet
pa 118 i Nastved gennem sin kereste, der havde set opslaget, fordi
hun var med i bestyrelsen i det boligkompleks, som de boede i pa
det tidspunke. Ellers har der ikke varet mange job, som Martin har
folt, han har kunnet sege. Han siger:

“Jeg md jo tenke pd, hvad jeg kan klare, og jeg har nogle krav til
en arbejdsgiver, det er jeg jo nedt til at have. Tror jeg selv pd, at en
arbejdsgiver vil tage mig? Det har jeg simpelthen ikke kunnet tro pa,
ndr jeg s4 stillingsopslag, og det troede jeg heller ikke med denne her
stilling. Men da de i TDC sagde, det var for handicappede, sd métte
de jo vare indstillet pa det. De, der har startet det, har veret meget
entusiastiske, ellers havde det ikke kunnet lade sig gore.”

Videre siger Martin:

“Det geniale ved det her job er, at vi har meget stor kundekontakt,
men kunderne ser os ikke, og derfor bliver vi ikke serbehandlet.
Mange gange, nir folk ser, man sidder i en kerestol, s& henvender
de sig til hjelperen, og det er mogirriterende. Ikke at jeg ikke kan
forstd det, men det er irriterende, og jeg ville gd amok, hvis jeg skulle
opleve det hver dag i mit arbejde.”
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Men Martin tilfgjer, at det ikke kun er mangel pé job til handicap-
pede, der er en hindring for at komme i arbejde. Det er ogsd de
praktiske ting, der skal overvindes, for at en arbejdsgiver kan ansatte
en handicappet, og s er der den handicappede selv, som han siger:

“Det verste er, at man oparbejder en dovenhed, ndr man ikke har et
arbejde, og den skal man overvinde, ndr man fir et. Her bliver der
stillet krav, ogsa selv om man kun er her 9 timer.”

P4 sporgsmélet om, hvad det bedste er ved at vare ansat pd 118 i
Nestved, svarer Martin straks med et enkelt ord: “selvvaerd”.

Martin synes, at de offentlige myndigheder har gjort for lidt for at
skaffe ham i arbejde, de ma gerne skubbe mere p&. Han forteller:

“Min sagsbehandler har aldrig nogen sinde navnt dette arbejde (118
i Nastved) for mig, sidan som han egentlig skal ggre. Det halter
rigtig meget. Ingen tvivl om, at de handicappede selv gor for lidt.
De skal have et spark, men de skal ogsd have det spark af nogen,
og det er som regel af sagsbehandleren, da det er dem, de har mest
kontake til.”

Martin tenker, at han godt vil videre i TDC pé lengere sigt. Det
kunne maske vare i et job i en af deres kundeafdelinger, men han
har ikke lyst til at videreuddanne sig, fx ved at gd pa aftenskole.
Han siger:

“Jeg er meget skoletraet. Jeg har altid gdet i skole. Jeg vil bare lave
noget; jeg er treet af det teoretiske, ogsd fordi det teoretiske har jeg
ikke kunnet bruge til noget, si hvis jeg skal noget videreuddannelse,

skal det fore til arbejde.”

Jacob

Jacob er med sine 23 ar den yngste medarbejder i 118 i Nastved.
Han begyndte i et vikariat for 12 &r siden og blev s& fastansat efter
et &r. Jacob kom ud for en ulykke pa knallert som 16-&rig. Siden
har han veret delvis lam i det ene ben. Jacob bruger krykkestok,
men pi jobbet og derhjemme kan han godt klare at slebe benet
med sig. Jacob kan ret meget ifelge ham selv, og han klarer sig uden
hjelpere. Jacob var lige begyndt i mekanikerlerer, da ulykken skete.
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I de forste ar efter ulykken havde han ikke nogen beskaftigelse eller
gik i skole, men senere tog han nogle hf-fag p& VUC. Til sin store
glede opdagede han, at han faktisk var dygtig og fik hgje karakterer;
selv mener han, at han i modsatning til i folkeskolen havde fiet
viljen til at lere. Siden Jacob blev 18 4r, har han veret pd SU og
kontanthjelp. Han var lige kommet pé revalidering, umiddelbart
inden han begyndte p& 118 TDC. Han bor alene i en stuelejlighed,
s& han slipper for trapper. Han har sin egen bil. Det er en kassebil,
for at han kan sidde hejt, ellers kan han ikke klare at kore ret langt.
Jacob har segt kommunen og fiet et rentefrit lan til at kebe bilen.
Desuden fir han hjelp til benskinner og krykkestokke. Han har ikke
brug for ekstra udstyr pa arbejdet, og han har ikke benyttet sig serlig
meget af TDC’s egne ergoterapeuter, for som han siger:

“Jeg vil gerne vaere si normal som mulig, og det med stotte og spe-
cialudstyr, det bryder jeg mig ikke s& meget om. Jeg har heller ikke
invalideskilt i bilen til parkering. Jeg vil hellere g lidt s&, hvis der
ikke er en plads.”

Jacob er ansat 30 timer om ugen fordelt pd 6 timer pr. dag, men har
veret ansat pa fuld tid i begyndelsen. Men han kunne ikke klare at
sidde ned si mange timer, da han sidder meget hirdt ned pd den side,
hvor benet er lammet, fordi han mangler muskulatur. Han kommer
derfor til at sidde lidt skavt, og det fir han ondt af. Jacob har forsegt
med at std op indimellem ved heve-senke-bordet, men han kan ikke
koncentrere sig om bdde at skrive og here, hvad kunderne siger,
samtidig med at han stir op. Med en 6-timers arbejdsdag gir det
an, forteller han, og det hjelper meget, at han har den lovbefalede
skeermpause pd 10 minutter pr. time.

Jacob taler en del om balancen mellem at g& og gemme sig lidt vak
derhjemme og s& vere i gang med et arbejde. Han forteller:

“Det passer mig fint, at man ikke kan gi og putte sig, at man bliver
holdt i ilden. Som handicappet sd har man en tendens til at g og
putte sig lidt. Det fornemmer jeg ogsd hos mange andre, og man ser
heller ikke si mange i gadebilledet, og der er jo mange af os. Jeg ved
ikke, om det er folks egen skyld, eller om det er samfundet, der lidt
leegger op til, at sidan er det. Der skulle vere flere af sidan nogle
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arbejdspladser. For vi har bevist, at vi i de produktionstal, som vi har
pa landsplan, ligger helt i top med vores resultater her.”

P4 spergsmalet om, hvorfor de i 118 i Nastved har bedre resultater
end i mange andre afdelinger i TDC, svarer Jacob:

“Det er bide, fordi det ikke vokser p& trzeerne for handicappede,
vi mi gore noget serligt, men det er lige s& meget samvaret med
de andre, at vi er s& sammentemret. P4 en stor arbejdsplads er det
maske nemmere at sige, vi gider ikke i dag. Hvis der en, der kom-
mer pd arbejdet og er sur eller trist eller ked af det, s& kan man ikke
undgd at maerke det, og s klarer vi det pa vores made med lidt rog
og sidan.”

Jacob siger, at han var “lidt desillusioneret”, for han fik arbejdet i
TDC i Nestved, fordi der ikke rigtig var noget, han kunne soge.
Kommunen havde foresldet, at han skulle tage pa hojskole, og det
var han s& pd et kort ophold, men det sagde ham ikke noget. S&
begyndte han pd hf. Men pa lengere sigt ville han ikke vare pd
revalidering. Jacob har ikke oplevet, at den lille kommune, som han
boede i, da ulykken skete, har gjort noget for, at han skulle komme
i arbejde eller £ en uddannelse. Han fik mere hjelp, da han flyttede
til en lidt storre kommune. Han ville vare fortsat pa hf, hvis han
ikke havde fundet noget arbejde, men han ville helst i arbejde. Om
det siger Jacob:

“Man folte sig lidt plantet. Det var fint at tage hf, men man vidste
ikke, om man ville i noget ud af det, om det kunne bruges til noget.
Det har meget med stolthed at gare. Ikke at leve af samfundet. Have
sin egen lejlighed, have sin egen bil og sit eget arbejde. Ikke at jeg
tror, at folk vil pege fingre, men alligevel, jeg har min stolthed.”

Jacob s artiklen om 118 i Nastved i TDC Magasinet. Han fastnede
sig iser ved, at der var en handicappet mand ansat der. Han siger:

“For ellers ville jeg aldrig have taenkt, at det var noget for mig. Hvis

det havde veret en kvinde i en kerestol, s tror jeg ikke, at jeg havde
sogt. Det er et udpraeget kvindejob.”
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Jacob er glad for sit arbejde. Han har det sjovt med kollegaerne, og
han er stolt over, at afdelingen klarer sig godt. Han mener, det skyl-
des, at medarbejderne hver iser er gode til noget forskelligt. Jacob
er dog lidt bange for fremtiden, ikke pa grund af sit handicap, men
fordi der er fyringsrunde i TDC pa interviewtidspunktet. Han naev-
ner det blandt andet, da han bliver bedt om at fortelle om nogle
negative sider ved det job, han ellers kun siger gode ting om:

“Der bliver jo stillet krav hele tiden, og det er da ikke blevet mindre
af, at det ikke gir s& godt. @konomien er faldende i alle televirk-
somheder.”

Selv om Jacob er meget bevidst om, at de klarer sig godt i afdelingen,
og at han ogsa selv kan honorere de krav, der stilles til ham, er han
meget bange for at miste sit job, fordi der ikke er s mange andre
job at f&, ndr man er handicappet.

Om muligheden for at udvikle sig pa jobbet hos TDC siger Jacob, at
han lige nu bare er glad for at have et arbejde, og han giver lige som
Martin udtryk for ikke at have lyst til at g& mere i skole. Han har
sluttet sine hf-fag af med eksamen det forste &r, han var hos TDC,
og sikret sig, at de fag, som han kun ndede at have 1 &r, men som
lgber over 2 &r, for der er eksamen, kan tages op igen. Men aktuelt
har han ingen planer om det.

Anne

Anne er 42 4r og uddannet jordemor. Hun har arbejdet i jordemor-
faget i 18 ar. Anne har haft en diskusprolaps i 1998, som hun har
senfolger af i form af nedsat funktion i venstre ben og i armene.
Desuden har hun stadigvak rygsmerter. Det har veret nedvendigt
for hende at finde et andet job, efter hun blev syg. Hun har provet
at veere pa jordemorklinikken “Stork” i nogle f4 maneder, fordi hun
ville prove at blive i sit fag pd en anden méide, men hun kunne ikke
holde til det fysisk. Anne har ogsd taget et voksenuddannelseskursus
for at kunne undervise pa aftenskole, men hun fandt ud af, at hun
ikke kunne téle at std op i lang tid. I 2000 begyndte hun som pleje-
mor til et anbragt barn. Hun forteller:

“Jeg har aldrig veeret inde i en pensionsforhandling. Det har jeg sim-
pelthen undgaet, fordi de ville efteruddanne mig, og det kunne jeg
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simpelthen ikke overskue. Og det var det tilbud, jeg ligesom kunne
f3 pd kommunen. Og vi havde plejebarn i forvejen, sa vi valgte sim-
pelthen at indgd en aftale med hans hjemkommune, der gjorde, at
vi kunne undvare anden indkomst end den, vi havde gennem ham.
Det var en méde, vi kunne komme uden om systemet pa, som ellers
gik gennem pension og sidan.”

Anne s3 artiklen om jobbet i TDC Magasinet i sommeren 2002, og
hun sggte om ansettelse, da hun savnede at arbejde sammen med
andre, og fordi jobbet hos 118 i Nastved kunne kombineres med at
have plejebarn. Anne kan siledes kun arbejde i de 5 timer om dagen,
hvor hendes plejebarn er i specialskole.

Anne er meget glad for arbejdet, hun siger:

“Jeg har absolut ikke veret krasen, for der er mange, der sporger
mig: Arg, du er jordemor. Kan du godt holde ud bare, i giseojne, at
sidde der. Jamen, det kan jeg godt. For meget af det, jeg laver, er jo
det samme. Det er kundebetjening, det er vejledning og oplysning,
vi skal rumme mange ting, fx folk der er helt ude af den, folk i en
slags krise, og der kan jeg bruge min erfaring og viden fra for.”

Anne arbejder 15 timer om ugen fordelt pa fire dage i 118 i Naestved.
Hun arbejder 3-4 timer hver dag. Hun har prevet at have en vagt-
plan, hvor en af dagene var pd 6 timer, men hun kunne ikke klare
at arbejde s leenge uden at fi ondt og fik derfor @ndret sine tider.
Hun har som de andre ansatte oplevet, at bide arbejdspladsen og
kollegaerne er meget fleksible i forhold til at indrette arbejdstiden,
sd den passer til alles behov. Ogsa i forhold til at f& indrettet sin
arbejdsplads har Anne som tidligere navnt oplevet fleksibilitet fra de
andre kollegaer. Hun har sin egen stol og kan fi lov at sidde ved en
bestemt plads, men ellers har hun ikke noget ekstraudstyr i forhold
til indretningen af arbejdspladsen.

Om fremtiden siger Anne:
“Jeg tror, jeg kan blive ved med at vare her, hvis der ikke sker noget
uforudset. Det opfylder mine behov at vere her. Jeg skal ud og have

kontakt med andre mennesker, og resten fir jeg opfyldt af arbejdet
med mit plejebarn. Den intellektuelle del fir jeg dekket ved, at jeg
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skal leese noget faglitteratur, der er om hans sygdomsforlgb. S der
far jeg dekket de behov, der er relateret til hospitalsverdenen. Jeg har
ikke sddan nogle uopfyldte behov eller krav. Jeg synes faktisk, at det
er rart at komme herned og vere pa arbejde og sé bare g& hjem. Det
har jeg aldrig provet for, jeg havde altid noget med hjem i rygsekken
som jordemor.”

Anne har tilbudt at g ned i tid, hvis det kan gore, at de kan undg?
at fyre nogle ved den kommende fyringsrunde i TDC. Det er ikke
primert for pengene, men for at have kontakt med andre mennesker,
at hun er der. P4 sporgsmalet om, hvad det bedste er ved at vare
ansat i 118 i Nastved, svarer Anne:

“Det bedste ved at vere her er den frihed til at vere, som man er.
Fordi det sidste r som jordemor, der skulle jeg indimellem tage
smilet pd og lade vare med at g, som om jeg havde ondt i ryggen,
for s3 fik du en med hammeren. Her mé du godt komme og halte,
for det er dig, og det er en lettelse. Det er p lige vilkdr med de andre,
og hvis du har 14 dages sygefraver, bliver du kaldt til samtale, men
lederne ved, hvem vi er, og hvad vi stdr for, og selv om vi ikke har
det nemmere, er der alligevel en anden rummelighed her.”

4.1.7 Potentialet for at skabe flere arbejdspladser

for handicappede

De tre interviewede medarbejdere er alle tilfredse med at vere i
arbejde. Man kan sige, at arbejdet i sig selv er blevet et mél for dem,
da de ikke fir meget mere i lon ud af det, end de havde pa diverse
overforselsindkomster, for de kom i arbejde. Samtidig er de alle
athengige pd godt og ondt af en stor fleksibilitet fra bdde virksom-
heden og deres kollegaers side, men de er ogsé selv parate til at vare
fleksible. Bade lederen og de ansatte mener, at flere handicappede
ma3 kunne skaffes i arbejde, da de oplever, at det bestemt er muligt
at overvinde bade de praktiske barrierer og de menneskelige, som
iseer knytter sig til de handicappede selv i relation til at turde tage
springet ud i arbejdslivet.

Helle Erbs fortaller, at 118 i Nestved fir mange henvendelser i dag
fra handicappede, som sporger, om de har kendskab til andre lig-
nende arbejdspladser. Hun mener, at TDC godt kan oprette flere
rummelige arbejdspladser med plads til handicappede, og at man
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kan udvide konceptet til ikke kun at vare arbejdspladser kun for
handicappede. Hun siger:

“Jeg har et mal selv, om at der skal ansattes flere handicappede i
TDC, og at de ogsa skal kunne sidde og arbejde sammen med ikke-
handicappede.”

Ogsd i andre virksomheder mener Helle Erbs, at der mé vare et
potentiale for at skabe flere arbejdspladser til handicappede. Hun
siger:

“Det ville veare rart, hvis vores erfaringer kom ud til andre virksom-
heder. Der ma da vare andre virksomheder, der har job, der kan

loses af handicappede.”

Helle Erbs synes, at virksomheder har et ansvar for at f3 flere svage
grupper i arbejde. Hun giver eksemplet med Martin, der har muskel-
svind og er afthangig af daglig hjelp:

“Martin, der er ung, siger selv, at hvis han ikke havde det her job, s&
havde han siddet hjemme p4 sit verelse og kigget ind i sin pc. Han
var ikke kommet ud.”

Samtidig oplever Helle Erbs, at pressen ofte er skeptisk med hensyn
til TDC’s motiv for at oprette afdelingen i Nastved. Hun har erfa-
ringer med, at pressen ikke bare vil skrive den gode historie om en
arbejdsplads med handicappede, de vil hellere skrive, at TDC gor det
for egen vindings skyld for at kunne fi reklame. Og hun tilfgjer:

“For min skyld md de gerne lade vere med at nevne TDC’s navn,
bare de vil skrive om de gode erfaringer, s vi kan give dem videre
til andre. Der er ikke noget fuskelusk i det, vi har otte glade med-
arbejdere.”

4.2 Telehandelshus

Telehandelshus Smba er et registreret kooperativt selskab. Med-
arbejderne har hver indskudt et mindre belob og er pd den méde
medejere af virksomheden. Telehandelshus har til huse pa Institut-
tet for Blinde og Svagsynede, som er en offentlig institution. Tele-
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handelshus modtager ikke offentlige tilskud. Telehandelshus bestér
af direktoren, Connie Hasemann, der ogsd er daglig leder, og tre
telemarketingskonsulenter, som alle er blinde eller svagtseende. Der
er foretaget interview med direktoren og to af de synshandicappede
ansatte.

4.2.1 Ideen til at skabe job til synshandicappede
Telehandelshus er begyndt som et samarbejdsprojekt mellem Det
kooperative Idécenter i Kobenhavn og den daverende forstander
for Instituttet for Blinde og Svagsynede for 8 &r siden. Formailet
med Telehandelshus var at skabe flere ordinare arbejdspladser til
synshandicappede, hvor firmaet var en ramme for en efteruddan-
nelse inden for telemarketing. Det blev finansieret via et EU-projekt.
I de forste &r eksisterede Telehandelshus kun som et “skuffefirma”,
da der ikke var nogen ansatte og ingen indtegter eller udgifter i
firmaet. Instituttet for Blinde og Svagsynede havde netop startet
en telemarketingsuddannelse op for blinde og svagsynede, og der
var ikke ressourcer til mere. Lederen Connie Hasemann, der pa det
tidspunke var ekstern lerer pa telemarketingsuddannelsen, siger om
den spzde start:

“Det er altid svert at starte et firma, uanset hvad slags virksomhed
det er. Du skal have en ide, den skal vare beredygtig, du skal finde
de rigtige medarbejdere, og du skal selv brande for det. Men sa ville
skebnen, at vi for 6 &r siden fik en ret stor ordre, og si blev vi nedt
til at ansatte nogle for at lase den. Man kunne ikke lose den gennem
uddannelsen som hidtil. Og nu var der en indtagt, som gjorde det
muligt at realisere firmaet.”

Virksomheden modtager som navnt ikke offentlige tilskud, men
hviler i sig selv. Malet er at tjene nok til, at man kan tile at have 4
darlige maneder uden tilstrekkeligt med arbejdsopgaver. I begyn-
delsen af virksomhedens liv var man indimellem usikre p4, om der
kunne udbetales lon. I dag kerer virksomheden sd godt, at de har
opgaver til 1 ar frem i tiden og teenker pd at udvide, hvilket dog er

vanskeligt pga. de fysiske forhold.
Medarbejderne i Telehandelshus er ansat pd ordinzre vilkdr, men en

er efter eget onske ved at fi omdefineret sin stilling til et skinejob, da
han pé grund af mange hyppige sygeperioder over lang tid ikke kan
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passe sit arbejde optimalt. Over arene har der varet udskiftning af
medarbejdere i Telehandelshus; nogle har videreuddannet sig, andre
har gnsket at fi nye udfordringer i andre typer stillinger.

Telehandelshus fungerer som rollemodel for telemarketingsuddan-
nelsen og en call-centeruddannelse, som begge udbydes pa IBS
erhverv, som er Blindeinstituttets center for uddannelse af blinde
og svagtseende. De tre ansatte telemarketingskonsulenter i Telehan-
delshus er alle uddannet pd IBS erhverv, men det er ikke formalet at
beholde de feerdiguddannede i firmaet. Formalet er, at konsulenterne
skal ud og have job i andre virksomheder.

Rent fysisk ligger Telehandelshus og telemarketingsuddannelsen i
de samme lokaler. Telehandelshus betaler ikke husleje pé Instituttet
for Blinde og Svagsynede, men afsetter i stedet tid til at trene de
studerende pa de to uddannelser. Det sker typisk ved, at en ansat
har et par studerende med pé en opgave, som Telehandelshus har
for en kunde. P4 den mide opnér de studerende praktisk erfaring i
deres uddannelsesforlob.

Telemarketingsuddannelser mi traditionelt betegnes som et kvinde-
fag, men nir det drejer sig om synshandicappede, er der flere mend
end kvinder, der seger uddannelse og ansattelse i faget, hvilket ogsa
er tilfzeldet i Telehandelshus, hvor de tre ansatte konsulenter alle er
mend.

4.2.2 Arbejdet i virksomheden

Virksomheden har siledes to hovedopgaver. Den ene er at trene
studerende pd de to uddannelser p& IBS erhverv. Den anden hoved-
opgave i Telehandelshus er at skaffe og betjene kunder. Dette arbejde
spender fra at passe telefoner for virksomheder til at foretage inter-
view om kundetilfredshed, fra it-opgaver om fx sikkerhed pa nettet
til at lave modeaftaler for firmaer.

Telehandelshus har en rekke humanitere organisationer som kun-
der, men der er ogsd mange private firmaer blandt kunderne. Alle
opgaver szlges pd timebasis. Nogle kunder henvender sig selv, fordi
de har hert om firmaet, men Telehandelshus laver ogsd opsegende
arbejde og skaffer selv de fleste kunder. En arbejdsopgave begynder
med et kundemeode, hvor kundens behov afdakkes, herefter folger
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en proveperiode pa 20 timer, hvor opgaverne for firmaet varetages
af Telehandelshus, inden den endelige kontrakt indgds ved et nyt
kundemede.

Arbejdet foregir i et stort lokale, hvor den ene tredjedel rummer fire
arbejdspladser, hvor skrivebordene er placeret op imod hinanden. I
de sidste to tredjedele af lokalet undervises de studerende fra de to
uddannelser. Rummet er adskilt af en skeerm. Torsten, som er den
anden af de to interviewede telemarketingskonsulenter, fortaller,
hvordan han sagtens kan holde kontakten med kunder og kollegaer,
selv om der er meget baggrundsstej i lokalet:

“Det var meget i starten, men du lerer hurtigt at skille det ad. S& er
det kun en mumlen, du herer fra de andre, og si, nir der kommer
et eller andet stikord, det kan man godt here, hvis der er noget, man
skal med de andre. Men nér vi ikke har nogle kunder, sé sidder vi og
herer lidt efter hinanden. Hvad gor han lige for at f& et mede med
en kunde. Og hvad kan jeg selv gore, og hvad kan den anden lige
gore, hvis det er mig, der lige har fiet et mede.”

De tre telemarketingskonsulenter arbejder selvsteendigt med at skafte
opgaver for Telehandelshus, og efterfolgende udferer de opgaverne
for kunderne. Connie Hasemann siger:

“Noget af det, der barer det her igennem, er holdninger og men-
neskesyn, og det arbejder vi meget med i forhold til erhvervslivet. Vi
ser pd de ressourcer, der er til stede hos den enkelte medarbejder, og
vi ser pd hinanden med respekt for den kompetence, medarbejderne
har. Nogleordene er respekt, ligeverdighed og livsglede og troen
pa, at det nytter noget. Det kan lyde som floskler, men der ligger et
verdigrundlag bag ved det, som vi deler. Det handler om at hjelpe
og stotte folk til at arbejde mere selvstendigt, for da jeg startede
med Telehandelshus, da var jeg jo nedt til at vaere med i alle arbejds-
funktioner. I dag kan medarbejderne i Telehandelshus starte en ny
arbejdsopgave op. Der kan vare dage, hvor jeg ikke ser dem eller
horer, hvordan det gir. Folk skal lere at gore det selv og holde fast
ved kunderne og give dem lidt mere, end de forventer, si kunderne
vender tilbage, og vi har kunderne i meget lang tid her.”
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Telehandelshus har fiet mange kunder og nye arbejdsopgaver i de
sidste par 4r, og det kreever mere organisering af bdde arbejdstid og
arbejdsopgaver. En organisering, som medarbejderne selv star for i
dag. Om organiseringen af arbejdstiden siger Connie Hasemann:

“Jeg er sa heldig, at vores lille firma har nogle medarbejdere, hvor
jeg ikke behgver at bede dem om at blive lengere eller komme om
morgenen. De koordinerer det selv.”

Mathias forteller om organiseringen af arbejdet:

“Vi planlegger si vores timer for kunderne svarende til det antal
timer, vi er her om ugen. Fx har vi nogle opgaver for autofirmaer,
hvor vi sperger kunderne, om de er tilfredse med reparationerne. De
opgaver tager vi sd efter klokken 16, hvor vi sidder maske 1, 2 eller 3
timer der. Men s& er der ogsa enkelte dage, hvor vi siger, nu kan en
af os godt holde fri en formiddag. Det opvejer sd hinanden.”

Connie Hasemann ser en sammenhaeng mellem den hgje kvalitet i
arbejdet og hendes medarbejderes handicap; hun siger:

“Vi bestraber os pa at levere en hej kvalitet, for der er aldrig nogen,
som skal komme og sige, at vi ikke gor det godt, fordi vi har et syns-
handicap.”

Mathias uddyber det og er maske heller ikke helt enig. Han nuan-
cerer det i hvert fald ved at sige:

“Vi gor det maske ikke bedre, men vi er mere papasselige. Jeg tenker
ikke pd, at nu skal det vaere i orden, fordi jeg sidder ude pa Telehan-
delshus pa Blindeinstituttet og er svagsynet. Det sidder jeg ikke og
tenker pd, nir jeg sender noget ud, men jeg teenker pa, at det skal
vaere 100 % i orden.”

Der er en hoj faglig stolthed hos de interviewede medarbejderne,
som giver udtryk for et sterkt ansvar over for firmaet, men ogsi
over for deres rolle som undervisere for de studerende pd uddan-

nelserne.
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Efter at Telehandelshus har fiet flere opgaver, benytter de sig af og
til af assistance fra tidligere studerende, som nu arbejder freelance.
Connie Hasemann forteller, at de overvejer forskellige muligheder
for, hvordan de kan udvide Telehandelshus, men at det er vanskeligt,
fordi de ikke kan udvide i de nuverende fysiske rammer, og en delvis
eller hel flytning af Telehandelshus ud fra Instituttet for Blinde og
Svagsynede vil gore det vanskeligere at st for oplering og trening
af de studerende. Connie Hasemann siger, at Telehandelshus har en
klar forpligtigelse over for uddannelsen, og at det er vigtigt, at de
studerende fér sd meget praktisk erfaring som muligt, for de forlader
skolen. Hun siger:

“Telehandelsuddannelsen er ikke meget vard uden Telehandelshus.”

P4 den anden side kan man sige, at Telehandelshusets formal er at
skabe job til blinde og svagsynede personer, og det kan kun ske i
hojere grad end nu ved at flytte en del af eller hele firmaet ind i
andre lokaler.

4.2.3 Stettefunktioner

De ansattes respektive kommuner har betalt for det handicapkom-
penserende softwaresystem, som de anvender til at f3 oversat teksten
fra computerskermen til lyd. Systemet hedder talesyntese. Det fun-
gerer pd den mide, at alt det, som normaltseende ser pa skaermen,
lzeses op af en maskine. Det er dog stadig ikke alle hjemmesider, der
kan leeses med talesyntesesystemet. Det kraver rutine at forstd talen,
da den er utydelig. En blind eller svagsynet telemarketingskonsulent
arbejder siledes med en oresnegl i det ene ore, hvorigennem han
herer teksten fra computerskermen, og et headset pd det andet ore,
hvor talen fra kunden kommer ind, mens henderne er frie til at taste.
Mathias, som har anvendt talesyntese i en leengere arrakke, forteller,
at det kreever ovelse at forstd talen i programmet, ndr den oversztter
teksten pd skeermen. Han siger:

“Det kraever en hej grad af koncentration, men man venner sig hur-
tigt til det, og der er ikke andet at gore end at blive ved.”

Der arbejdes ca. 1 time til halvanden ad gangen med kundebetje-

ning, for der holdes en kortere pause, men bide arbejde og pauser
organiseres fleksibelt i forhold til arbejdsopgaverne.
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Mathias, der ikke er helt blind, men svagsynet, anvender ud over
talesyntesen et forstarrelsesprogram pd computeren, si teksten pd
skeermen bliver stor. Forstorrelsesprogrammet gor det muligt hurtigt
at skrue op og ned pi sidens storrelse, s& man kan fornemme, hvor
pa skermbilledet man er.

Telehandelshus anvender seende assistance, som er bevilliget af
arbejdsformidlingen i 20 timer om ugen til hver synshandicappet
medarbejder. Den seende assistance hjelper med at lese tekster, som
ikke er tilgengelige for blinde, og udfylder skemaer og den slags,
men ligesom med personlige hjelpere mé den seende assistance ikke
udfore selve arbejdet. Ved kundemederne er der aldrig seende assi-
stance med; det klarer telemarketingskonsulenterne selv.

4.2.4 De ansatte i Telehandelshus

Det kraver et vist gd-pi-mod at tage en uddannelse og senere arbejde
med telemarketing, da man har meget kontakt med kunder og hele
tiden skal szlge produkter. Desuden er der en del af kundekontakten,
der foregér uden for Telehandelshus. I de nste to afsnit beskrives de
to interviewede medarbejderes, Mathias og Torstens, made at tackle
det at vaere blind i erhverv.

Mathias

Mathias er 51 ar og gift. Han har varet i Telehandelshus i 6 ar.
Mathias har varet svagsynet siden fodslen, men det blev forst konsta-
teret i lobet af de forste ar i skolen. Han fik nogle timer med special-
undervisning om ugen, men har ellers giet i almindelig folkeskole.
Hans syn er gradvist blevet varre med drene. Han har arbejdet pa et
beskyttet veerksted, men har ogsé haft ordinare job i lange perioder,
fordi han ville kunne klare sig selv. I mange r klarede Mathias sig
godt med et ordinart arbejde pd et varksted, hvor han ved at kende
forholdene kunne klare arbejdsopgaverne, men til sidst var hans syn
sd forveerret, at han ikke kunne klare alle funktioner i jobbet len-
gere. Som 44-irig tog Mathias kontake til Instituttet for Blinde og
Svagsynede og kom pa nyblindekursus, hvorefter han blev indstillet
af sin kommune til at tage uddannelsen pa IBS Erhverv som telemar-
ketingskonsulent, som den blindes hjemegnskommune selv betaler

for. Derefter fik han arbejde i Telehandelshus.
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Mathias arbejder sd meget, hans syn kan bare om ugen. Han fir
fortidspension ved siden af den lgn, han tjener ved Telehandelshus,
sd derfor kan han tillade sig kun at have f timer i nogle perioder og
mange i andre perioder, blot han ikke kommer over det maksimum-
belgb, han ma tjene ved siden af fortidspensionen. Han legger nogle
af sine timer om aftenen. Mathias siger:

“Jeg er s glad for at vare her, sd jeg arbejder alt det, jeg m4 ved siden
af pensionen. Jeg har det godt med at st op om morgenen og vide,
at der er nogen, der venter pd mig, og at man har et ansvar i stedet
for at sidde hjemme og trille tommelfingre. Det er arbejdsgleden,
der er det afggrende for mig.”

Mathias fortsatter:

“Der er nok en del handicappede, som er tilbgjelige til at sidde
hjemme og vente pd, at deres check kommer ind af brevsprekken
hver méned. Jeg tror si til gengeld, at ndr man forst har provet at
vere ude her eller et eller mange andre steder, s& opdager man, at
det er rart at kunne std op og vide, at der er nogen, der savner en
eller venter pd en.”

Mathias tilfejer, at selv om der ikke havde veret noget, der hed Tele-
handelshus, havde han fiet arbejde, for han kunne ikke holde ud at
sidde derhjemme. Mathias fortaller, at der er mange blinde og svagt-
seende personer, der har det sidan pa telemarketingsuddannelsen:

“Nogle gange har vi da i vores stille sind tenkt, at vedkommende
der fir sveert ved at komme frem og tilbage med S-tog alene, blind
og darligt gdende. Men vedkommende har fundet ud af, at det var
rart at komme her og meder alligevel, selv om man skal bruge 1%2- 2
timer pd at komme frem, og det samme skal man altsd bruge pé at
komme tilbage igen.”

Til det siger Connie Hasemann, at telemarketingskonsulenter nok
ikke er repraesentative for alle handicappede, fordi det at tage en
uddannelse, hvor man skal ringe op til fremmede personer hele
tiden, krever et overskud og nogle ressourcer. Hun siger:
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“Maske er Torsten og Mathias mere eksempler pd, at de har det drive,
der skal til, for ellers havde de ikke valgt det job. Syn eller ¢j, det

handler ogsd om noget andet.”

Mathias kunne godt tenke sig pd lidt lengere sigt, at en filial af
Telehandelshus rykkede ud fra Instituttet. “Ud i byen”, som han
siger. Mathias vil gerne vere med til at lave et nyt firma, hvor han
primert skal undervise. For som han siger, det er nok tvivlsomt, om
han orker at blive ved med sidde og ringe ud til kunder de nzste
mange dr, ndr han bliver ldre.

Torsten

Torsten er 27 ar og blindfedt. Han bor alene i en lejlighed i
Kgbenhavn. Han har giet i almindelig folkeskole i 10 &r, hvor han
har haft stottelerer. Han har ikke anvendt kommunens synskonsu-
lenter, efter han gik ud af skolen; det har ikke varet nedvendigt. Tor-
sten er uddannet som kontorassistent i lon- og personaleafdelingen
pa Radhuset i Logumkloster Kommune. Han har meget gi-pa-mod,
ndr det drejer sig om at 3 uddannelse og arbejde. Den elevstilling,
han segte pd ridhuset, vidste han, at han ikke ville kunne bestride,
fordi det var i told og skat, hvor der var mange skemaer, der skulle
udfyldes, og det ville han ikke kunne gore uden hjelp. Imidlertid
fandt de en anden elevstilling til ham pd Rédhuset.

Da Torsten var ferdiguddannet som kontorassistent, valgte han at
soge nye udfordringer, selv om han fik tilbudt en fast stilling pa
radhuset. Han flyttede fra Jylland til Kebenhavn for 2 %2 4r siden og
begyndte pé telemarketingsuddannelsen pé Instituttet og blev efter-
folgende ansat i Telehandelshus. Torsten er netop blevet fastansat
efter at have vaeret der i 1 4r. Han arbejder pa fuld tid.

Connie Hasemann siger:
“Torsten har vist, at selv om man aldrig har kunnet se, kan man godt
flytte til en anden landsdel og klare sig bade privat og arbejdsmees-

sigt. Han er en dygtig ung mand.”

Torsten har arbejdet meget over i det forste ar, fordi firmaet har haft
mange arbejdsopgaver. Han har optjent nok til at holde ferie med
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lgn, hvad han ellers ikke ville have fiet som nyuddannet. Han er med

i HK for at opnd sikkerhed, hvis han skulle risikere at blive fyret.

Det betyder meget for Torsten at veere ansat pd ordinare vilkir. Han
siger:

“Jamen jeg synes da, at det er dejligt, at man ikke absolut skal vere i
en beskyttet stilling, fordi man er synshandicappet. Jeg havde jo veeret i
kommunen pa ordinzre vilkir og vidste, at det kunne lade sig gore.”

Han siger ogsi:

“Jeg synes da, det er bedre, at man kan st op om morgenen og vide,
man skal pd arbejdet. Det er jeg da utrolig glad for, frem for at man
kunne fi byttet om pa dag og nat, sidan som man er slem til, hvis
man ikke har noget arbejde. Det betyder rigtig meget for mig. Det
er vigtigt, at der er noget, der ligger og venter pd en, og at man skal
ud og tale med en masse mennesker og firmaer.”

Torsten forestiller sig ikke, at han skal blive i Telehandelshus altid;
han vil gerne lave noget andet, men helst inden for telemarketing,
som han brender for nu. Han kunne godt tenke sig i lobet af nogle
ar at tage noget mere videreuddannelse.

4.2.5 Potentialet for at skabe flere arbejdspladser for
handicappede

Connie Hasemann tager ofte ud og forteller om konceptet med
virksomheden bide i Danmark og i udlandet. Hun og Mathias tager
blandt andet ud til Rotary klubber og taler om firmaet. Hun siger:
“Jeg brender for det her, jeg foler, der er et eller andet i det her, som
flere kunne 3 glede af. Telemarketingsuddannelsen har 10-drs jubi-
leeum, og firmaet har eksisteret i 8 r, s vi har ogsa noget erfaring at
give ud af. Eksemplets magt er meget vigtigt for at f handicappede
i erhverv.”

Telehandelshus har dreftet, om de kunne have andre grupper af han-
dicappede end blinde beskaftiget i firmaet. Mathias siger:

“Nar vi har haft rigtig travle, taler vi om, at vi godt kunne g3 til AF
for at f dem til at skaffe os en anden handicappet, en kerestolsbru-
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ger eller en anden til at hjzlpe os. Det kunne ogs vere en kontorud-
dannet fortidspensionist, der kunne hjelpe os med nogle af de ting,
vores seende assistenter ikke m3 lave.”

Men ogsd i forhold til gruppen af blinde, som er tilknyttet de for-
skellige uddannelser pd Instituttet for Blinde og Svagsynede, har
personalet i Telehandelshus nogle ideer til at fi flere i beskaftigelse
og under uddannelse. Connie Hasemann siger:

“Vihar en drem om at starte et hus op, hvor mange flere synshandi-
cappede eller andre handicapgrupper kunne vere i jobtrening, nir
de var ferdige med deres forskellige uddannelser, inden de skulle
ud i job. Telehandelshus kunne vare kernen i det, si der var mange
flere arbejdspladser. Det skulle vere et hus, hvor tingene voksede og
groede i, og hvor fx de ferdiguddannede massgrer og pianostemmere
kunne have et lokale, for de skulle ud og starte op som selvstendige,
og hvor vi kunne passe deres telefon og booke tider for dem, og andre
firmaer kunne booke arbejdsopgaver ind til dem.”

Det er i dag et krav, at man skal have erfaring med at arbejde inden
for erhvervslivet, for man kan begynde pé telemarketingsuddannel-
sen. Det skyldes ifelge Connie Hasemann, at uddannelsen er si kort,
at man uden erhvervserfaring ikke vil kunne nd at opkvalificere sig til
at udfere alle funktionerne inden for telemarketing. I si fald skulle
uddannelsen vare 2 &r og ikke som nu 1% r. Connie Hasemann
mener, at et jobhus ville kunne fi flere personer til at soge uddan-
nelse pa Instituttet for Blinde og Svagsynede, end det er tilfeldet i
dag. Ifolge lederen atholder det mange fra at begynde pd en af uddan-
nelserne, at de ikke fir en lengere jobtrening, for de skal ud og
std pa egne ben. Desuden mener Connie Hasemann ogsd, at mere
jobtrening vil fa flere i arbejde efter uddannelsen.

4.3 Malerfirmaet Citygruppen A/S

Malerfirmaet Citygruppen A/S er et privatejet selskab, som drives
af et zgtepar. Der er for tiden ansat 15 svende, tre lerlinge og en
szlger. Blandt de ansatte er der to handicappede, en svend og en
leerling, som begge er dove. Malermester Annette Eriksen, som tager
sig af den daglige ledelse og regnskaberne, er interviewet. Desuden
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er den dove lerling, Kirsten, interviewet. Der er anvendt devetolk i
interviewet med Kirsten.

4.3.1 Ideen til at skabe job til handicappede

Muligheden for at ansztte en handicappet person i firmaet opstod
tilfeldigt. Annette Eriksens voksne datter, som er distributionsle-
der i Post Danmark, havde fiet en foresporgsel fra en kommunal
produktionsskole vedrerende Post Danmarks mulighed for at have
nogle dove elever i praktik. Annette Eriksens datter henviste til for-
®ldrenes malerfirma, som efterfolgende tog imod to praktikanter i
tre mineder. Efter endt praktik havde den ene lyst til at fortsette i
malerfaget, og han blev lerling i firmaet og arbejder nu som ferdig-
uddannet svend. Ogsa den nuverende deve lerling Kirsten har forst
veret i praktik i firmaet, for hun begyndte som lerling. Begge de to
dove ansatte er ansat pd ordinare vilkér.

Selv om ideen til at ansztte en handicappet medarbejder i firmaet
opstod tilfeldigt, falder det fint i trdd med det sociale ansvar, som
interviewet med Annette Eriksen viser, at firmaet har over for sine
medarbejdere, bide nir det gelder om at fastholde og nyansette
medarbejdere. Fx forteller Annette Eriksen, hvordan det er lykkedes
at fastholde en svend ved at skabe en szlgerstilling til hende i firmaet,
fordi hun ikke lengere kunne tile arbejdet som maler. Annette Erik-
sen forteller, at de fleste af de ansatte bliver lengere tid i firmaet, end
det er normalt for malerfaget, men der har selvfolgelig ogsd veret
ansatte, som er kommet ind og har forladt firmaet efter kort tid. Om

den deve svend siger hun:

“Jeg tror, at han bliver her i mange ar, for han er sd dygtig en maler,
og han kan godt lide at vere her.”

Malerfirmaet har ikke en personalepolitik, men Annette Eriksen er
ved at lave en personalehindbog, og her overvejer hun at skrive, at
mange forskellige slags mennesker skal kunne vere ansat i firmaet.
Hun finder det dog svert i praksis at skrive om det. Hun bruger
ikke selv ordet mangfoldighedsledelse, men nir hun forteller om
de verdier, som prager firmaet, er det det begreb, der er mest daek-
kende. Hun udtrykker det pa denne méde:
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“Jeg vil jo helst have, at man slet ikke tenker p4 dem som handicap-
pede, de er jo bare deve. Jeg konstaterer, at de ikke kan heore, men
de er jo ikke syge. Og vi har jo alle typer her. Vi har mange, der ikke
kommer fra Danmark, de har selvfelgelig problemer med at tale
dansk og med skrift, men vi hjelper dem med at & det lert. Vi siger
til de andre svende, at de ikke ma tale engelsk til dem, de skal lere
at tale dansk, for ellers kan de ikke tage deres svendeprove. Men jeg
tror, at jeg vil skrive noget om det, for hvis man kommer ind af doren
her og ikke kan lide udlendinge eller ikke kan acceptere at skulle
gé sammen med en dov, sd er det jo godt, at de nye er blevet gjort
opmarksom pa det i personalehdndbogen, for vi har ikke teenkt os
at lave om pé det. Der kommer sikkert andre pudsige typer her, jeg
synes, det er godt, at vi er lidt blandede, det gor det lidt sjovere. Og
vi lever af, at kunderne er glade for vores arbejde, hvis man er dygtig
og godt kan lide arbejdet, sé er vi ligeglade med, hvordan man ser
ud, eller hvad man er.”

Det er ikke kun i forhold til de ansatte, at Annette Eriksen synes,
det er vigtigt at markere, at mange forskellige slags mennesker skal
kunne vare ansat i malerfirmaet. Hun forteller:

“Kunderne kan nogle gange godt reagere pd det, nir man kommer
ud til et job med vores dove svend eller lerling. De kan godt umid-
delbart se ud til at tenke: N4, nu kommer vi ikke med en kvalificeret
maler, og det bliver bade jeg og mine medarbejdere stodte over. Det
er en snaversynet indstilling. Men de opdager jo hurtigt, at de laver
arbejdet pant. Og alle opferer sig jo pent her og rydder op og sidan
efter sig og taler pant til folk.”

Malerfirmaet har ogsi medt skepsis i forhold til bide de deve ansatte
og de ansatte med anden etnisk baggrund hos nogle af de firmaer,
som de samarbejder med ved storre opgaver, fx ved nybyggerier, hvor
der er mange faggrupper repraesenteret pd byggepladsen. Annette
Eriksen forteller, at der ikke er nogen sammenhang mellem, hvil-
ket fag man har, og om man er skeptisk over for handicappede eller
personer med anden etnisk baggrund. Det knytter sig udelukkende
til personlighed. Hun siger:

“Nogle hindvarkere omtaler dem meget negativt, som de der frem-
medarbejdere, I har. Som om det var nogen, vi fik, der gik til ingen
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len. Men som tiden er glet, og de har set, at vores medarbejdere
er blevet ved med at vere her, og de gir der og arbejder, og det ser
egentlig meget fornuftigt ud, si er det blevet accepteret.”

Retten til at have et arbejde er et tilbagevendende tema i interviewet
med Annette Eriksen. Hun giver udtryk for, at det er en del af deres
motivation til at ansette handicappede i malerfirmaet. Annette Erik-
sen forteller om den forste deve lerling, som de ansatte i firmaet:

“Vividste godt, hvad vi gik ind til, det ville ikke blive helt nemt, men
jeg tager hatten af for, at folk gider bestille noget. Og det er flot, at en
person over 30 4r, der er dov, og som kan f3 10.000 kr. om maneden
fra kommunen, gider g i lere, s skulle han ogsd have chancen.”

4.3.2 Barrierer i organiseringen af arbejdet og i forhold
til kollegaer

Nar man har deve medarbejdere, er der en raekke barrierer i den
daglige kommunikation, som skal overvindes. Den deve lerling Kir-
sten er fodt dev. Hun har derfor ikke noget talesprog, og hun kan
kun mundaflese folk, som hun kender meget godt. Den deve svend
kan mundaflese og tale, men man skal kende ham godt for at forstd
hans tale. Desuden kan han fornemme rystelser i gulvet, hvilket gor
det muligt at pakalde hans opmerksomhed ved at stampe hardt i
gulvet. De benytter sig begge af tegnsprog, og til personer, der ikke
kan tegnsprog, skriver de korte beskeder. Annette Eriksen forteller
om, hvordan de kommunikerer sammen for at vare helt sikker p4,
at de har forstiet hinanden:

“Vi kan jo ikke bare sige til en dev, at denne lejlighed skal males
sddan og sddan, og du skal bruge de og de materialer. Jeg ma tjekke,
om de forstdr, hvad jeg mener. Jeg beder dem skrive til mig, hvad
det er, de skal gore ved de vaegge.”

Arbejdet i malerfirmaet er organiseret siledes, at malersvendene kun
meder i firmaet om morgenen, hvis de skal begynde pa en ny opgave,
ellers ringer de en materialeliste ind, efterhinden som de fir brug for
nye materialer, som de sa fir bragt ud til arbejdsstedet. De dove med-
arbejdere benytter sig af sms-beskeder fra en mobiltelefon i stedet for
at ringe over telefonen. Pa den made kan de lebende komme i kon-
takt med Annette Eriksen og bestille varer samt ordne andre ting.
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Ved en ny opgave tager Annette Eriksen eller hendes mand med ud
til kunden den forste dag. Det er serlig vigtigt i forhold til de deve
medarbejdere, da de mé prasenteres for kunderne af en talende, og
forskellige aftaler indgds. Nér de dove medarbejdere skal tale med
kunderne, mé det foregd pd skrift. Det giver sjeldent anledning til
problemer, men det tager lidt lengere tid.

Citygruppen anvender dog ogsa tolk, fx til personalemeder. Annette
Eriksen forteller om, hvordan det foregir:

“Nar vi holder moder, har vi tolk med, for de to dove medarbejdere
kan slet ikke overskue, ndr mange sidder og snakker. Det har irriteret
svendene en lille smule, nér vi siger, at der ikke er noget med at tale
i munden pa hinanden. Tolken kan ikke magte det, s vi er nedt til
at tage hensyn til, at der sidder to deve og en tolk, s det er en ad
gangen, der taler, og vi taler ikke for hurtigt.”

Deovetolken er ifelge Annette Eriksen betalt af Frederiksberg Kom-
mune, hvor Citygruppen ligger. Citygruppen er bevilliget 150 timer
tolk om 4ret. Ud over til personalemgderne benytter de sig af tolk
1 time om ugen, ndr der skal aftales forskellige forhold af mere
personalemassig karakter, som fx uddannelses- og ansattelseskon-
trakter, lonudbetalinger, forsikringer osv. Der anvendes aldrig tolk i
arbejdssituationerne, der finder medarbejderne ud af at kommuni-
kere sammen ved at skrive til hinanden.

Citygruppen kan benytte sig af et lontilskud pd 5 timer om ugen,
som kan deles ud til svendene, fordi de skal bruge ekstra tid for at
kunne gore sig forstdelige over for de to deve ansatte. Det sidste har
de dog ikke benyttet sig af i firmaet, da ingen har fundet det vasent-
ligt mere tidskravende at arbejde sammen med de deve ansatte. Det
er dog ikke ensbetydende med, at det altid er nemt at fi det til at
kore i hverdagen. Annette Eriksen forteller:

“Vi bruger meget tid pé at fi vores svend til at involvere sig mere i
sine kollegaer. Vi siger til ham, at han skal prove at fi kontakt med
de andre i stedet for at sette sig med sin avis pd en stol i hjornet. De
andre vil gerne, men de giver lidt op, ndr han ikke selv gor noget.
Han skal vise, at han gerne vil vere sammen med dem. Vi kan jo
sagtens kommunikere. Han kan mundaflase ret meget, men hvis
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det er noget vigtigt, sd skriver man lige nogle stikord og beder ham
gentage det. Man kan nogenlunde forstd, hvad han siger. Nar du
lzerer ham at kende, kan du godt forstd det, han siger. Det irriterer
de andre svende, at de har veret villige til at bruge noget energi og
tid pd at leere ham faget og at tale med ham, hvor de nok foler, at
han ikke har ydet rigtig igen.”

Med den nye lerling Kirsten er det anderledes. Hun har mere gi-
pé-mod, nir det handler om at vere i kontakt med de andre ansatte
i firmaet. Annette Eriksen siger:

“Forlgbet med vores dove svend har gjort, at da vi sidste &r begyndte
at tale om, at nu skulle vi have en lerling igen, s& sagde flertallet, at
vi skulle ikke have en dev igen. Og sé sagde vi nej, det gor vi ikke,
men si kom Kirsten i praktik, og si sagde alle: Hun er sed, og hun
bliver god. Ellers havde vi ikke gjort det, for det ville vare blevet
modtaget s& negativt, og det gir ikke.”

4.3.3 Barrierer i forhold til samarbejdspartnere
Citygruppen har fiet god stotte til at lgse problemer i forbindelse
med de dove ansattes lerlingeuddannelse fra en projektleder pé Cast-
berggird, som er en devehgjskole.

Annette Eriksen forteller, at det er vigtigt at have nogen at stotte
sig til, nir man skal organisere et lerlingeforleb lidt anderledes, end
man er vant til. Hun siger:

“Jeg tror, at jeg var lgbet sur i det, hvis jeg ikke havde projektlederen
pa Castberggérd til at hjzlpe med problemer af og til. De gor meget
for os. Vi havde ikke droppet vores lerling, men vi er glade for, de
er der pa Castberggird.”

En af de problemstillinger, som Castberggird har veret med til at
finde en losning p4, var, at den forste deve lerling, de havde, havde
meget dérlige matematikkundskaber, fordi han pé grund af sit handicap
ikke havde kunnet folge med i skolen og ikke havde fiet den tilstraek-
kelige hjelp undervejs i skoleforlebet. Annette Eriksen forteller:

“Der er efterhinden meget teori i skoleuddannelsen som maler, og
han klarede den med devetolk p&, som kommunen betalte. Han
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havde ikke lert s& meget i skolen. Han anede ikke, hvad en centi-
meter var. Han har giet i almindelig folkeskole, og ingen har taget
sig af, at han ikke kunne hgre. S vi mitte jo starte helt fra bunden
af som med et barn og lere ham, hvad er en centimeter, hvad er en
meter. Vi har leert ham at lese; hvad hedder den spand maling, for
ellers kunne han ikke bestd og i gvrigt heller ikke bestille materialer,
ndr han som svend skulle ud og klare sig selv. Hver mandag havde
han en fra devehgjskolen Castberggird til at sidde og leese med ham.
Kirsten er ogsd blevet tilknyttet der i leeretiden pa vores foranledning,
for de har sd stor forstaelse, og de vil sd gerne have disse mennesker
ud i et arbejde.”

Til svendeproven havde de alligevel problemer med at fa deres forste
dove lerling igennem eksamen i matematik. Annette Eriksen siger:

“Malerskolen sogte faktisk selv, om de ikke kunne fa fritaget ham
for matematik. For som skolen ogs selv sagde, han bliver aldrig selv
mester og skal ud og méle op, si er det da synd, at han ikke kan fi
sit svendebrev for sidan en bagatel. Men det blev afvist af det faglige
fellesudvalg. Han klarede den s& med hiv og sving, for du kan godt
dumpe i et fag, hvis du bare hiver den godt op i de andre fag, og han
er jo en meget dygtig maler. Men jeg synes, at det er en dum barriere,
at man ikke kan vere s fleksibel inden for uddannelsessystemet, si
man siger, at det er indlysende, at han ikke skal vere mester, samtidig
med at det er urimeligt, at du skal g& som ufaglert, fordi du ikke kan
klare en matematikprove.”

Den nuverende lerling, Kirsten, kom fra Nyborgskolen, som er en
deveskole, hvor eleverne kommer ud i forskellige praktikforlgb. Kir-
sten var ude som padagog, pd Deves Vaskeri og hos Citygruppen.
Efter praktikken i malerfirmaet ville Kirsten gerne i leere som maler
med det samme, men Nyborgskolen ville ikke slippe hende fra prak-
tikken i vaskeriet, selv om Citygruppen gerne ville tage hende i lere
med det samme. Annette Eriksen fortzller om forlgbet, som hun er
meget indigneret over:

“Kirsten skrev selv til os bagefter og spurgte, om der var mulighed
for at komme i lere hos os, og det var de sd imod pd Nyborgskolen.
Det var noget med, at de havde fiet pengene for hendes forlob pa
forhind, men det er vi altsd fuldstendig ligeglade med. Det er vel
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Kirstens fremtid, det handler om, og ikke om Nyborgskolen mi
sende nogle penge tilbage til staten eller kommunen. Det er noget
pjat, for hvis hun gerne vil i gang, s skal hun i gang og ikke gi og
spilde tiden ude pa Doves Vaskeri.”

Annette Eriksen har ogsd i denne sag haft glede af projektlederen
pa Castberggird, hvor Kirsten blev tilknyttet, da hun kom i maler-
lere. Kommunen betalte to tredjedele af den forste dove leerlings lon
under hele leretiden. Men til Kirsten fir Citygruppen ikke noget
tilskud, da det var sd besverligt at f& det igennem. Annette Eriksen
gav simpelthen op over for Ishgj kommune. Hun siger:

“Vi synes, at den kommune, hun bor i, var lidt besverlig. Jeg kunne
slet ikke f& et svar pd, om vi kunne f3 tilskud, og jeg kunne slet ikke
fa lov til at tale med sagsbehandleren til Kirsten, og da det endelig
lykkedes at f& hende i tale, vidste hun ikke, hvor lenge det ville tage,
for hun fik tid til at tale med Kirsten og hendes far om muligheden
for, at kommunen kunne give tilskud. S gad vi ikke bruge vores tid
pa det, men havde det veret en dev, vi ikke kendte, s havde vi ikke
taget hende som lerling, sd havde det fiet den konsekvens.”

4.3.4 Lysten til at f& en leerlingeuddannelse som maler

Kirsten er 22 ar og har veret i Citygruppen i et halvt ar, forst i en
praktikperiode pd 3 méineder og nu i leere pa tredje mined. Det er
Kirstens forste ordinare job. Hun har som nzvnt varet pd Nyborg-
skolen, som kun er for dove og horehemmede. Her har Kirsten fulgt
en todrig ungdomsuddannelse, hvor de unge er i praktik tre steder
med henblik pd at finde ud af, hvad de senere vil kunne tenke sig
og vil kunne klare at komme i lere som eller arbejde med. Kirsten
valgte som navnt malerfaget. Hun og hendes far havde hort, at de
havde haft en dov lerling i Citygruppen og spurgte derfor, om hun
kunne komme i praktik der. Kirsten har ikke giet i en almindelig
folkeskole, men har giet pd deveskole i alle drene. Da Kirsten fik
lerepladsen i Citygruppen flyttede hun samtidig hjemmefra. Hun
forteller om, hvordan det var at starte i lere og samtidig klare sin

egen husholdning:

“I starten var det lidt hrdt med regninger og alt det andet, der skulle
betales, og mange ting, der skulle gores, og sd den nye leererplads.
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Alle ting pd en gang, det var lidt hérdt, s jeg var helt smadret, nir
jeg kom hjem og faldt bare i sevn. Men det er gdet helt fint.”

Kirsten forteller med stor entusiasme om sit arbejde:

“Jeg synes hurtigt, at jeg er kommet ind i arbejdet. I praktikken var
jeg ikke sammen med si mange forskellige kollegaer. Efter at jeg har
fiet leereplads, er der mange flere, jeg skal lere at kende, og der er
ogsd kommet nyansatte, og det er klart, at det er svart med s& mange
nye, men nu gir det fint.”

Og videre siger Kirsten:

“I den forste periode arbejdede jeg meget sammen med den deve
svend, for sd kunne han lige forklare mig nogle forskellige ting, men
efterhinden sa er jeg sammen med flere af de andre kollegaer. Jeg
leerer mere, hvis jeg er sammen med flere forskellige svende og fir
en bredere uddannelse.”

Annette Eriksen forteller ogsd om samarbejdet mellem de to dove
ansatte:

“Nogle gange har den deve svend Kirsten med. De er s& glade for
det begge to, s& vi vil jevnligt lade dem g& sammen, men ikke hele
tiden, for de skal ogsd gd sammen med de andre. For ellers bliver
det sidan en lukket verden for dem. Ellers leerer Kirsten heller ikke
de andre at kende. Desuden athenger det ogsé af typen af opgaver,
hvem der kan gi sammen.”

Kirsten fortaller, at hun i det daglige sjzldent har brug for en dove-
tolk; hun klarer sig med at skrive beskeder til kollegaerne. Og det
gér fint med langt de fleste kollegaer. Hun siger:

“Rundt omkring pé arbejdspladserne, der har jeg aldrig tolk. Der
taler vi og skriver. Nogle gange er der en smutter, og sd siger vi: prov
lige at sige det igen, eller vi finder en anden udvej. Jeg tror nok,
at de fleste af mine kollegaer synes, det er okay, men en kollega er
ordblind, s& han har svert ved at skrive til mig, men han viser mig
s4, hvordan det skal gores, og sd gor jeg det samme.”
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Derimod har Kirsten brug for tolk, nir hun er pd malerskolen. Det
betaler hendes hjemkommune Ishgj for. Kirsten forteller:

“P4 skolen er der fuldtidstolk pd, men hvis jeg er ude og male pa
skolen, sd er det jo ikke nedvendigt med tolk. Det er kun i de teo-
retiske timer, jeg har tolk pa.”

Kirsten har fiet den hjelp fra det offentlige, som hun har segt om.
Hun har blandt andet fiet kaldeanleg og skrivetelefon. Det er siledes
ikke Kirsten, men kun Citygruppen, der har oplevet problemer med
Ishgj Kommune, da de opgav at {3 tilskud til at have Kirsten i lere,
som de fik det til den tidligere dove lerling.

Kirsten er meget bevidst om, at valget af malerfaget giver hende gode
muligheder for at fortsatte efter svendeproven i faget, og at hendes
handicap ikke vil blive et problem for hende pé leengere sigt i faget.
Hun forteller om, hvorfor netop det fag passer hende s& godt:

“Fordi det er et meget visuelt job, der er ikke noget med at ringe
rundt eller kommunikere. Nar jeg bliver svend, s kan jeg ogsa vere
andre steder end her. Fremtiden er ikke noget, jeg er bange for, jeg har
det jo godt nu. Det er bedst at vere inden for hindvarkerjob, fordi
det er visuelle job, hvor man kan lere ved at se efter en anden.”

Kirsten oplever da ogsd, at hun rimelig nemt kan udfylde jobbet, og
at der ikke bliver gjort forskel pd hende og ikke-dove medarbejdere
i det daglige arbejde. Hun forteller, at nogle kollegaer lige tjekker,
om hun nu ogsa har forstdet det, de har vist eller sagt, hun skal, men
de fleste bekymrer sig ikke serligt om det, men gir ud fra, at hun
har forstiet det med det samme. Men hun fortzller, at hun fir flere
bemerkninger end andre om, at nu er det frokost, og nu gér vi der
hen osv. Det er ngdvendigt, at de siger til, da hun ikke fornemmer,

hvis de gér.

Kirsten giver dog ogsd udtryk for, at der er begreensninger i hendes
liv, fordi hun er dov. Nir det gelder arbejdet, synes hun som sagt, at
det er nemt at kommunikere med ikke-deve personer. Men i andre
sammenhange giver hun udtryk for, at det er sverere. Hun har ingen
ikke-deve venner og har heller ikke leert nogen at kende der, hvor
hun er flyttet hen for 3 maneder siden. I fritiden er hun mest sam-
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men med andre deve og sd sin familie, som ikke er deve, men som
kan tegnsprog. Hun siger:

“P4 arbejdet er det nemt, for der gider de at skrive, og de gider at
svare, men officielt og generelt er det lidt svert, for de fleste er ikke
vant til at mede en dov, og hvis de ikke kan tegnsprog, og de ikke
ved, hvad de skal gore, s prover jeg at skrive til dem. S& nogle gange
er det svaert, men det virker som regel til sidst at f3 talt sammen.”

Kirsten leegger som andre af de interviewede handicappede vagt pa at
vere ansat pd ordinre betingelser, og hun ser slet ikke nogen grund
til ikke at veere det, nér hun blot er i et fag, som hun kan magte. Hun
fortaller til slut om, hvad hun synes bedst om ved lerepladsen:

“Det bedste ved at vare her er, at man fir en ordiner lon, og opga-
verne er gode, og arbejdsmiljoet er godt. Der er sikkerhed her, der
mangler ikke noget her. Jeg kan simpelthen ikke sige noget darligt
om min lereplads.”

4.3.5 Potentialet for at skabe flere arbejdspladser for
handicappede

Annette Eriksen har som navnt ikke noget imod at ansatte forskel-
lige grupper af mennesker i sit malerfirma, herunder handicappede
medarbejdere. Hun forteller, at hun undrer sig over, at der ikke er
flere stillinger til handicappede:

“Inden vores deve svend kom, var jeg slet ikke klar over, at de deve
ikke arbejdede. Det kom bag p& mig. Der er masser af job, hvor du
kan vere pé deltid, hvor du fir noget indhold, hvis du ikke kan klare
et fuldtidsjob. Jeg synes, der kan vere nogle skinejob til dem, der
er meget mere handicappede, men ordinere job, hvad enten det er
pa deltid eller fuldtid, til dem, der kan klare det og vil det. Det er
jo fuldstendig vanvittigt, at fordi man ikke kan here, s skal man
have pension hele sit liv. Vores svend er jo tilkendt pension, han
behovede ikke at arbejde. Det har han s3 selv valgt, og det, synes
jeg, er fint.”

Annette Eriksen nevner flere gange projektlederne pd Doveskolen

Castberggird som anledningen til, at de har fiet dove praktikanter,
og som en negle til at lgse de problemer, som der opstar undervejs,
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ndr man fx skal have et lerlingeforlgb til at fungere. Samarbejdet
med vidende personer fra devemiljoet har siledes veret en vigtig
forudsaztning for, at integrationen af de to deve lerlinge er forlgbet
s3 fint i malerfirmaet.

4.4 Diskussion af erfaringerne fra de tre
virksomheder

De tre beskrivelser af virksomhederne viser, at det er forskellige typer
af barrierer og forskellige problemstillinger, der har skullet overvin-
des, for det er lykkedes at integrere de handicappede medarbejdere.
Barriererne har veret storst hos TDC 1 Nastved, hvor det var vanske-
ligt overhovedet at finde medarbejdere i begyndelsen, og hvor man
oplevede, at det offentlige system ikke var en aktiv medspiller i at
finde den nedvendige arbejdskraft til at stable et projekt pd benene.
I Telehandelshus har barriererne ikke handlet om de synshandicap-
pede medarbejdere, men relateret sig til de problemer, der ofte er,
ndr man skal starte en ny virksomhed fra bunden. I Citygruppen
har barriererne bade veret af ekstern og intern karakter; eksternt har
der blandt andet varet problemet med at f& den nye lerling fritaget
for resten af sin praktikperiode pi den deveskole, hun var tilknyt-
tet, og internt har der veret samarbejdsproblemer med den forste
lerling, men de er blevet lost. P4 ingen af virksomhederne fortryder
man dog, at man har kastet sig ud i ansattelserne, tvertimod har de
fiet nogle meget dygtige og arbejdsomme medarbejdere. I alle tre
virksomheder har man siledes i udgangspunktet forholdt sig positive
til at ansatte handicappede, men oplevet problemer undervejs, der
dog var til at overkomme. I kapitel 3 var billedet lidt anderledes,
idet mange virksomheder i udgangspunktet var skeptiske over for at
ansztte handicappede, men i praksis var deres erfaringer positivt i
forhold til at opna en god integration af de nye medarbejdere.

Nogleordet for en god integration af handicappede medarbejdere er
langt hen ad vejen virksomhedernes og medarbejdernes indbyrdes
fleksibilitet over for hinanden. Hos TDC i Nastved straekker virk-
somheden sig langt, for at medarbejderne kan arbejde pa de tids-
punkter og i den udstrekning, de nu kan klare med deres forskellige
handicap, mens medarbejderne tager hensyn til bdde kollegaers og
virksomhedens behov for at dekke dagen med timer. I Telehandels-
hus handler det om at nd de mange opgaver, og medarbejderne har
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en fleksibel indstilling til at aftale arbejdstider lobende, mens firmaet
overlader ansvaret for organiseringen af arbejdstiden til de to med-
arbejdere selv.

At fa det til at fungere i hverdagen handler ikke kun om fleksibilitet,
men ogsd om at turde tenke i utraditionelle baner, nir man skal
organisere arbejdet for de handicappede medarbejdere. Hos TDC
handlede det fx om at vere villig til at dele dagen op imellem mange
flere medarbejdere end normalt, fordi nogle medarbejdere kun er
der 10 timer om ugen. Det var selvfolgelig nedvendigt, at de nye
medarbejdere opnéede en rutine, for de kunne g ned i tid. Man kan
sige, at det var den udfordring, der 14 i at fi projektet realiseret, at
medarbejderne trods deres handicap kunne holde til at arbejde flere
timer i den forste opleringsfase. Her handlede det om at opnd rutine
i arbejdet gennem en indkeringsperiode pd nasten fuld tid nogle fa
uger. Derefter kunne man godt gi langt ned i tid og alligevel klare
arbejdet optimalt. Hos Citygruppen har det nytenkende ligget i at
finde andre mader at kommunikere pé i det daglige. Fx anvender
de sms-beskeder i stedet for telefon, nir mester skal tale med sine
deve medarbejdere ude pé pladserne, og personalemederne er blevet
meget struktureret med ordstyrer og kun en ad gangen, der taler, si
devetolken kan folge med.

Et fellestrek ved de tre beskrevne virksomheder er, at de alle udviser
en hej grad af social ansvarlighed over for alle deres medarbejdere,
og det synes ikke overraskende at fore til god trivsel med tilfredse og
produktive medarbejdere. Hos TDC i Neastved kan man fremvise
bedre resultater end gennemsnittet af nummeroplysningsafdelinger
i landet. I Telehandelshus stir man foran en udvidelse, fordi medar-
bejderne kan skaffe flere kunder, end de selv kan n at betjene. Og
i Citygruppen mener de, at de beholder et flertal af deres medarbej-
dere i leengere tid end normalt for faget. En lignende tendens kom
ogsa frem i kapitel 3. Her beskrives det, hvorledes virksomheder
oplever, at ansattelsen af medarbejdere med handicap har en gunstig
effekt pa samarbejdsklimaet og opfattelsen af “rummelighed” bide
i virksomheden og hos medarbejderne.

P4 medarbejdersiden kan dette muligvis forklares med, at nogle af

de ansatte giver udtryk for, at de mi yde mere og vere mere kva-
litetsbevidste med arbejdet, fordi de vil kompensere for, at de er
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handicappede. Martin fra 118 i Nestved er nok den, der tydeligst
giver udtryk for dette, mens Mathias fra Telehandelshus ikke er sik-
ker pd, om det nu ogsé er derfor, men han sender dog aldrig noget
ud uden at vare 100 % sikker pd, at det er i orden.

En anden dimension af den hgje produktivitet blandt medarbejderne
er, at arbejdet er blevet et mal i sig selv for nogle af dem. Det handler
dermed ikke primart om forsergelse for dem, men om at tilhere
arbejdsmarkedet. Nogle navner, at de ikke fir meget mere ud af at
arbejde gkonomisk, end de havde pi diverse overforselsindkomster,
for de kom i arbejde. Nogle medarbejdere giver ogsé udtryk for, at
man bliver tret af at veere henvist til at blive ved med at gé i skole
eller have forskellige former for jobtrening. De nzvner eksplicit, at
de onsker et rigtigt arbejde, hvor de ikke stdr uden for arbejdsmar-
kedet. Og arbejdet skal helst vere pa ordinre vilkar, for at man
foler sig tilpas ved det.

En vigtig pointe, nir det handler om at fi flere handicappede i
arbejde, er, at ingen af de tre virksomheder, som i dag har handi-
cappede ansat, selv har fiet ideen eller er begyndt arbejdet uden
hjelp fra eksterne parter, der er engageret i at skaffe bedre forhold
for handicappede. Hos TDC fik man en henvendelse fra De vanfo-
res Boligselskab i Nastved, hos Citygruppen var det Davehgjskole
Castbergérd, der henvendte sig, og Telehandelshus er startet op som
et samarbejdsprojekt for EU-midler af Instituttet for Blinde og Svag-
synede. Det betyder selvfolgelig ikke, at der ikke er virksomheder,
som selv tager initiativ til at ansette mennesker med handicap i
ordinere stillinger, men det kan tages som udtryk for, at det styrker
virksomheder at have en form for hjelp, ndr man ansatter de forste
medarbejdere.

De tre cases viser tillige, at det er vigtigt at fi hjelp fra vidende per-
soner, nir man stoder pa barrierer. Det er en erfaring, som udsprin-
ger af bide positive og negative oplevelser med at sege hjelp. Et
eksempel pa dette er TDC og Citygruppen, som pa den ene side har
oplevet det offentlige system som en modspiller snarere end en med-
spiller, men pa den anden side ogsd har opndet stotte og hjelp fra
vidende personer béde i handicapmiljeet og i det offentlige system.
De tre virksomheder har siledes bade gode og darlige erfaringer med
at samarbejde og fa hjalp fra det offentlige system. Dette stdr i mod-
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setning til resultaterne fra analysen i kapitel 3, hvor de medvirkende
virksomheder overvejende havde positive oplevelser med at hente
hjelp fra det offentlige, selv om de havde forventet, at det offentlige
ville vere en tung og bureaukratisk samarbejdspartner.

En anden vigtig pointe, nir man gerne vil skaffe flere ordinzre stil-
linger til handicappede, er eksemplets magt. P4 virksomhedssiden
gelder det, at har man forst haft en handicappet ansat, bliver det
nemmere at ansette den naste, fordi man ved, hvad man gir ind
til. Ligesom man kan f3 lyst til at skabe nye stillinger og rammer til
andre handicappede, sidan som lederen i TDC taler om det, og i
Telehandelshus, hvor man overvejer at ansette andre handicappede
end blinde. P4 medarbejdersiden handler det om at kunne se sig selv
i en ordiner stilling. Eksemplet med TDC i Nastved, hvor en omtale
af en af de ansatte i det husstandsomdelte, landsdekkende blad 7DC
Magasiner fik flere medarbejdere til at henvende sig, viser at det er
vigtigt at signalere meget bredt ud, at man gnsker at ansette andre
medarbejdergrupper end normalarbejdskraften. Det er helt tydeligt i
TDCs tilfelde, at reportagen om en vellykket integration af en han-
dicappet pa arbejdsmarkedet havde langt storre effekt, end stillings-
opslagene havde det. Reportagen i 7DC Magasinet om Martin viste
en person af ked og blod, og som en af de senere ansatte sagde det:

“Nér Martin kunne, selv om han er meget darligere end jeg, s& fik
jeg troen pa, at jeg ogsd kunne klare arbejdet.”

De erfaringer, som de tre virksomheder har fiet med at integrere
handicappede medarbejdere, kan langt hen af vejen overfores til
andre virksomheder. I alle de tre medvirkende virksomheder undrer
man sig da ogsa over, at der ikke er flere firmaer og virksomheder, der
ansatter handicappede. De har selv oplevet, at det var muligt at over-
vinde de praktiske barrierer. I Telehandelshus medvirker direktoren
ofte ved forskellige arrangementer, hvor hun forteller om konceptet
bag Telehandelshus. Og hos TDC har det faktum, at TDC i Nastved
fik Roseprisen ogsé fort til megen omtale af projektet, men det er
klart, at en storre udbredelse af de konkrete erfaringer fra mange
andre virksomheder, der har integreret handicappede pd ordinere
betingelser, endnu er til gode, og det er egentlig en skam.

TRE GODE EKSEMPLER 201



BILAGSTABELLER

Logistisk regression af effekten af handicap og nedsat arbejdsevne pi
ledighed

Der er gennemfort en logistisk regression for sandsynligheden for at
vere ledig frem for beskaftiget i 2001. Formalet med analysen er at
undersege, om handicap har en signifikant betydning for beskftigel-
sespositionen, ndr der kontrolleres for en rekke forklarende variable.

I analysen har folgende forklarende variable veret inddraget:

* Handicap/nedsat arbejdsevne
* Kon

e Alder

* Samlivsstatus

* Hjemmeboende born

* Uddannelse

* Sygedage

* Erhvervserfaring

* Branche

* Arbejdstid sidste &r

Bilagstabel 1-4 viser resultaterne af forskellige regressioner.
Bilagstabel 1 viser sandsynligheden for at vere ledig frem for beskeaf-

tiget for alle ledige og beskaftigede personer i datasettet. Den forkla-

rende handicapvariabel er her sporgsmailet, om interviewpersonen
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har et lengerevarende helbredsproblem eller handicap. 8.498 obser-
vationer indgar i denne regression.

Bilagstabel 2 viser sandsynligheden for at veere ledig frem for beskzf-
tiget for ledige og beskaftigede med et lengerevarende helbredsproblem
eller handicap i datasetter. Den centrale forklarende variabel her er
spergsmalet, om interviewpersonen med handicap har nedsat arbejds-
evne eller ej. 1.295 observationer indgér i denne regression. Denne
regression foretages, idet det ikke er muligt at indsatte variablen, der
viser arbejdsevne i regressionen for alle observationer (bilagstabel 1),
ndr personer, der ikke har et lengerevarende helbredsproblem eller
handicap, ikke svarer p& sporgsmélet om nedsat arbejdsevne.

Bilagstabel 3 viser sandsynligheden for at veere ledig frem for beskf-
tiget for ledige og beskaftigede med et lengerevarende helbredsproblem
eller handicap i datasetter. Den centrale forklarende variabel er her
sporgsmélet om, hvilket handicap interviewpersonen med handicap
har inden for de fire handicapkategorier mobilitet, sanser og kom-
munikation, psykiske lidelser og andre sygdomme. I bilagstabel 3 er
mobilitet valgt som referencevariabel. Andring af referencevariabel
til en anden handicapkategori er forsogt. Det @ndrer ikke resultatet,
at der ikke er signifikant forskel pa de forskellige handicapdimensio-
ner, ndr der kontrolleres for baggrundsvariable. 1.295 observationer
indgar i denne regression.

Bilagstabel 4 viser sandsynligheden for at veere ledig frem for beskef-
tiget for ledige og beskaftigede personer, som er handicappede, men
ikke har nedsat arbejdsevne, og ikke-handicappede. Den forklarende
handicapvariabel er her sporgsmalet, om interviewpersonen har et
lzengerevarende helbredsproblem eller handicap med fuld arbejds-
evne eller ikke har et handicap. 7.741 observationer indgar i denne
regression.

*

I bilagstabel 1-4 angiver ** en referencekategori, ‘+/-’, at personer
med dette karakteristikum har signifikant sterre/mindre sandsynlig-
hed for at vare ledig i forhold til at vare beskaftiget end personer
i referencekategorien. Verdien ‘0’ angiver, at personer med dette
karakteristikum ikke afviger signifikant i forhold til referencekate-

gorien. Der er testet pd et 5 pct.-signifikansniveau.
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Udvealgelsen til Arbejdskraftundersogelsen er sket efter arbejdsmar-
kedsposition. Ledige og personer uden for arbejdsmarkedet er over-
reprasenteret i forhold til beskeftigede for at f3 en reprasentativ
gruppe inden for disse beskaftigelsespositioner. Nar der foretages en
analyse af et datamateriale, hvor stikpreven ikke er udtaget tilfzldigt,
er det vigtigt at vaegte resultaterne, si de kommer til at reprasentere
hele befolkningen. Dette gores ved at vegte op til hele befolknin-
gen. Men test af estimater i en regression er ikke meningsfuldt pa
opvagtede tal, idet observationsantallet derved bliver sa stort, at
nzsten alle estimater bliver signifikante. Til gengeld er det heller
ikke meningsfuldt at lave regressioner pd uvagtede data, da der er
en skev fordeling mellem de forskellige samfundsgrupper i forhold
til den reelle sammensztning af befolkningen.

Derfor vagtes datamaterialet forst op til hele befolkningen, hvorefter
der igen vagtes ned til det faktiske antal af personer i undersogelsen.
Derved fis det rigtige antal observationer, der nu er korrekt sam-
mensat i forhold til befolkningen.
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Bilagstabel 1
Sandsynligheden for at veere ledig frem for at veere beskeeftiget i 2001, alle beskaeftigede og ledige
indgar (8.498 observationer).

Handicap Ikke-handicap *
Leengerevarende helbredsproblemer eller handicap +
Kon Mand *
Kvinde +
Boern Ingen bern *
Et eller flere barn +
Civilstand Enlig *

Gift eller samboende -

Alder 16-24 *
25-34 +
35-44 +
45-54 +
55-64 +
Branche Landbrug mv. *
Fremstillingsvirksomhed 0
Energi- og vandforsyning 0
Bygge- og anleegsvirksomhed 0
Handel, restauration og hotel 0
Transport 0
Finansieringsvirksomhed 0
Offentlig virksomhed 0
Uddannelse Grunduddannelse *
Erhvervsfaglig uddannelse 0
Videregéende uddannelse -
Erhvervserfaring Op til 1 ars erhvervserfaring *
Mellem 1 og 5 ars erhvervserfaring -
Mellem 5 og 10 &rs erhvervserfaring -
Mere end 10 ars erhvervserfaring -
Arbejdstid Deltid *
Heltid -
Sygedage Mindre end 14 sygedage i aret *
14 dage eller flere sygedage i aret +
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Bilagstabel 2

Sandsynligheden for at veere ledig frem for at veere beskaeftiget i 2001. Alle ledige og
beskaeftigede med et leengerevarende helbredsproblem eller handicap indgéar (1.295

observationer).

Arbejdsevne

Fuld arbejdsevne

Nedsat arbejdsevne

Kon

Mand
Kvinde

Born

Ingen bern

Et eller flere bern

Civilstand

Enlig

Gift eller samboende

Alder

16-24
25-34
35-44
45-54
55-64

Branche

Landbrug mv.
Fremstillingsvirksomhed
Energi- og vandforsyning
Bygge- og anleegsvirksomhed
Handel, restauration og hotel
Transport
Finansieringsvirksomhed

Offentlig virksomhed

Uddannelse

Grunduddannelse
Erhvervsfaglig uddannelse

Videregdende uddannelse

Erhvervserfaring

Op til 1 ars erhvervserfaring

Mellem 1 og 5 ars erhvervserfaring
Mellem 5 og 10 ars erhvervserfaring

Mere end 10 ars erhvervserfaring

Arbejdstid

Deltid
Heltid

Sygedage

Mindre end 14 sygedage i aret

14 dage eller flere sygedage i aret
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Bilagstabel 3
Sandsynligheden for at veere ledig frem for at veere beskaeftiget i 2001. Alle ledige og beskeeftigede
med et leengerevarende helbredsproblem eller handicap indgar (1.295 observationer).

Handicapkategori Mobilitet *
Sanser og kommunikation 0
Psykiske lidelser 0
Andre sygdomme 0
Kon Mand *
Kvinde 0
Born Ingen bern *
Et eller flere barn 0
Civilstand Enlig *
Gift eller samboende 0
Alder 16-24 *
25-34 +
35-44 +
45-54 +
55-64 +
Branche Landbrug mv. *
Fremstillingsvirksomhed +
Energi- og vandforsyning 0
Bygge- og anleegsvirksomhed 0
Handel, restauration og hotel +
Transport 0
Finansieringsvirksomhed 0
Offentlig virksomhed 0
Uddannelse Grunduddannelse *
Erhvervsfaglig uddannelse 0
Videregéende uddannelse -
Erhvervserfaring Op til 1 ars erhvervserfaring *
Mellem 1 og 5 ars erhvervserfaring 0
Mellem 5 og 10 ars erhvervserfaring -
Mere end 10 ars erhvervserfaring -
Arbejdstid Deltid *
Heltid -
Sygedage Mindre end 14 sygedage i aret *
14 dage eller flere sygedage i aret 0
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Bilagstabel 4

Sandsynligheden for at veere ledig frem for at veere beskaeftiget i 2001. Ledige og beskeeftigede
med handicap, men med fuld arbejdsevne og ikke-handicappede (7.741 observationer).

Handicap

Ikke-handicappede

Handicappede med fuld arbejdsevne

Kon

Mand
Kvinde

Born

Ingen born

Et eller flere bern

Civilstand

Enlig

Gift eller samboende

Alder

16-24
25-34
35-44
45-54
55-64

Branche

Landbrug mv.
Fremstillingsvirksomhed
Energi- og vandforsyning
Bygge- og anleegsvirksomhed
Handel, restauration og hotel
Transport
Finansieringsvirksomhed

Offentlig virksomhed

Uddannelse

Grunduddannelse
Erhvervsfaglig uddannelse

Videregéende uddannelse

Erhvervserfaring

Op til 1 &rs erhvervserfaring

Mellem 1 og 5 ars erhvervserfaring
Mellem 5 og 10 &rs erhvervserfaring

Mere end 10 ars erhvervserfaring

Arbejdstid

Deltid
Heltid

Sygedage

Mindre end 14 sygedage i aret

14 dage eller flere sygedage i aret
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Logistisk regression af effekten af handicap og nedsat
arbejdsevne pa sandsynligheden for at veere selvstaendig.

Der er gennemfort en logistisk regression af beskaftigedes sandsyn-
lighed for at vere selvsteendig frem for at vare beskaftiget som lon-
modtager.

Formalet med regressionen er at belyse, hvorvidt handicap og arbejds-
evne har betydning for sandsynligheden for at veere selvstendig. Den
deskriptive analyse i afsnit 2.5 viste, at der var signifikant flere selv-
stendige blandt handicappede end blandt ikke-handicappede, men
ogsd, at det stort set kun er handicappede med nedsat arbejdsevne,
der har flere selvstendige end ikke-handicappede. Det er ikke muligt
at lave en regression over alle beskeftigede, hvor arbejdsevnen indgir
som forklarende variabel, da det kun er dem med lengerevarende
helbredsproblem og handicap, der besvarer sporgsmalet.

De forklarende variable, der inddrages i analysen, beskriver generelle
karakteristika ved de adspurgte personer, som kan have betydning
for deres tilknytning til arbejdsmarkedet:

* Handicap (ikke handicappet, handicappet)
* Arbejdsevne (nedsat, fuld)

e Kon
e Alder
e Born

¢ Uddannelse

* Sygedage (mere end 30 dage, mindre end 30 dage)

* Erhvervserfaring

* Ledighedsgrad (mere end 3 mdr. dret for, mindre end 3 mdr.
iret for)

Bilagstabel 5-7 viser resultaterne af forskellige regressioner.

Bilagstabel 5 viser sandsynligheden for at vare selvstendig frem for
beskeftiget lonmodtager for beskaftigede personer, der enten er ikke-
handicappede eller handicappede med fuld arbejdsevne. Den forkla-
rende handicapvariabel er her sporgsmailet, om interviewpersonen
har et lengerevarende helbredsproblem eller handicap, men fuld
arbejdsevne. 7.207 observationer indgir i denne regression.
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Bilagstabel 6 viser sandsynligheden for at vare selvstendig frem for
beskeftiget loanmodtager for beskaftigede personer med handicap. Den
forklarende handicapvariabel er her spergsmélet, om interviewper-
sonen har nedsat arbejdsevne. 1.139 observationer indgér i denne
regression.

Bilagstabel 7 viser sandsynligheden for at vare selvstendig frem for
beskaftiget lonmodtager for alle beskaftigede personer i datasattet,
dvs. alle handicappede og ikke-handicappede personer. Den forkla-
rende handicapvariabel er her sporgsmailet, om interviewpersonen
har et lengerevarende helbredsproblem eller handicap, men fuld
arbejdsevne. 7.846 observationer indgar i denne regression.

% . < 5
en referencekategori, “+/-, at personer

I bilagstabel 5-7 angiver °
med dette karakteristikum har signifikant storre/mindre sandsyn-
lighed for at vare selvstendig erhvervsdrivende i forhold til at vare
beskaftiget lonmodtager end personer i referencekategorien. Ver-
dien ‘0’ angiver, at personer med dette karakteristikum ikke afviger
signifikant i forhold til referencekategorien. Der er testet pa et 5

pct.-signifikansniveau.

Det skal bemarkes, at erhvervserfaring forklarer s stor en del af
variationen i data, at den fortreenger ellers signifikante variable som
sygedage og arbejdsevnen.

Udvelgelsen til Arbejdskraftundersegelsen er sket efter arbejdsmar-
kedsposition. Ledige og personer uden for arbejdsmarkedet er over-
reprasenteret i forhold til beskaftigede for at fi en reprasentativ
gruppe inden for disse beskaftigelsespositioner. Nar der foretages en
analyse af et datamateriale, hvor stikproven ikke er udtaget tilfeldigt,
er det vigtigt at vagte resultaterne, sa de kommer til at representere
hele befolkningen. Dette gores ved at vagte op til hele befolknin-
gen. Men test af estimater i en regression er ikke meningsfuldt pa
opvagtede tal, idet observationsantallet derved bliver sa stort, at
nasten alle estimater bliver signifikante. Til gengeld er det heller
ikke meningsfuldt at lave regressioner pd uvagtede data, da der er
en skav fordeling mellem de forskellige samfundsgrupper i forhold
til den reelle sammensaztning af befolkningen.
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Derfor vaegtes datamaterialet forst op til hele befolkningen, hvorefter

der igen vagtes ned til det faktiske antal personer i undersogelsen.

Derved fis det rigtige antal observationer, der nu er korrekt sam-

mensat i forhold til befolkningen.

Bilagstabel 5

Logistisk regression for sandsynligheden for at veere selvsteendig frem for at veere beskeaeftiget
leanmodtager for ikke-handicappede og handicappede med fuld arbejdsevne.

Model Handicap Handicap, Handicap, Handicap, ken,
kon og alder kon, alder, alder, bgrn,
born, uddannelse,
uddannelse sygedage og
og sygedage erhvervserfaring
Handicap
Ikke-handicap * * * *
Leengerevarende helbredspro-
blemer eller handicap 0 0 0 0
Kon
Mand + + +
Kvinde * * *
Alder + + +
Born
Et eller flere hiemmeboende bern + +
Ingen born * *
Uddannelse
Grundskole 0 -
Kort videregédende uddannelse 0 0
Lang videregdende uddannelse - -
Erhvervsfaglig uddannelse * *
Sygedage
Mere end 30 dage + 0

Mindre end 30 dage

Erhvervserfaring i antal ar
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Bilagstabel 6

Logistisk regression for sandsynligheden for at veere selvstaendig frem for at veere beskeaeftiget

lonmodtager for alle handicappede.

Model Arbejdsevne Arbejdsevne, kon, Arbejdsevne,
alder, c-type kon, alder,
erhvervserfaring,
uddannelse
Arbejdsevne
Nedsat + + 0
Fuld * * *
Kon
Mand + +
Kvinde * *
Alder + +
Born
Et eller flere hiemmeboende bern 0
Ingen born *
Uddannelse
Grundskole -
Kort videregédende uddannelse -
Lang videregadende uddannelse 0
Erhvervsfaglig uddannelse *
Sygedage
Mere end 30 dage 0

Mindre end 30 dage

Erhvervserfaring i antal ar
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Bilagstabel 7

Logistisk regression for sandsynligheden for at veere selvstaendig frem for at veere beskeeftiget
lenmodtager for alle beskaeftigede (handicappede og ikke-handicappede).

Model Handicap Handicap, ken, Handicap, ken,
alder og alder, born,
uddannelse uddannelse,
sygedage og
erhvervserfaring
Handicap
Ikke-handicap * * *
Leengerevarende helbredsproblemer
eller handicap + + 0
Kon
Mand + +
Kvinde * *
Alder + +
Born
Et eller flere hiemmeboende bern +
Ingen bern *
Uddannelse
Grundskole -
Kort videregdende uddannelse 0
Lang videregédende uddannelse -
Erhvervsfaglig uddannelse -
Sygedage
Mere end 30 dage 0

Mindre end 30 dage

Erhvervserfaring i antal ar

Ledighedsgrad
Mere end 3 maneder i 2000
Mindre end 3 maneder i 2000
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Bilagstabel 8

Arbejdstid, sygedage, ledighedsgrad og hjeelpemidler til udferelse af et erhvervsarbejde for
personer med nedsat arbejdsevne, herunder personer i stottet beskaeftigelse og personer uden
stottet beskaeftigelse, personer med fuld arbejdsevne. Seerskilt efter om svarpersonerne angiver,
om de har handicap eller ej. Kun beskasftigede i november 2001 indgar i tabellen. Procent.

Har svarpersonen et leengerevarende helbredsproblem eller handicap

Ja Nej
Nedsat arbejdsevne Fuld arbejdsevne | alt | alt
| job pa Ikke i job pa
seerlige vilkar seerlige vilkar

Arbejdstid i 2001
Heltid 74 79 87 82 86
Gennemsnitligt antal 33 26 20 28 4
sygedage i 2001
Gennemsnitlig ledig- 7 40 20 28 21
hedsgrad i 2001
Har saerlige hjeelpemid- 24 9 4 9 0
ler, foranstaltning eller
stotte i forbindelse med
erhvervsarbejdet
Har et uopfyldt behov 15 10 1 8 0
for seerlige hjeelpemid-
ler, foranstaltning eller
stotte i forbindelse med
erhvervsarbejdet
Antal observationer, 62 493 476 1.031 6.397
uveegtet
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Bilagstabel 9

Ledige personer fordelt efter alder, uddannelsesniveau og ledighedsgrad i hhv. 2000 og 2001.

Seerskilt efter om svarpersonerne angiver, om de har handicap eller ej. Svarpersoner, der angiver,

at de har handicap, er yderligere saerskilt fordelt efter deres vurdering af, om handicappet har

indflydelse p& deres arbejdsevne eller ej. Procent.

Har svarpersonen et leengerevarende helbredsproblem eller handicap

Ja Nej
Nedsat arbejdsevne Fuld arbejdsevne | alt | alt
Alder
16-24 14 9 10 13
25-34 18 15 16 31
35-44 23 28 27 25
45-54 22 30 28 17
55-64 23 18 19 15
Uddannelse
Grundskole 63 51 61 53
Erhvervsfaglig 26 36 28 32
Videregéende uddannelse 1 138 12 15
Ledighedsgrad, 2001* 53 56 54 52
Ledighedsgrad, 2000* 26 18 20 19

* Disse procentsatser angiver gruppernes gennemsnitlige ledighedsgrad for det pagasldende ar. En ledighedsgrad p& 100 procent

angiver, at personen har veeret ledig hele aret.
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Bilagstabel 10
Logistisk regressionsanalyse af sandsynligheden for at blive beskeeftiget i 2001,
givet, at man er ledig i 2000, for handicappede og ikke-handicappede.

Handicap Ikke-handicap *

Leengerevarende helbredsproblemer eller handicap -

Kon Mand *
Kvinde -
Born Ingen bern *
Et eller flere bern 0
Civilstand Enlig *
Gift eller samboende 0
Alder 16-24 *
25-34 +
35-44 +
45-54 +
55-64 +
Uddannelse Grunduddannelse *
Erhvervsfaglig uddannelse 0
Videregéende uddannelse 0
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Bilagstabel 11
Logistisk regressionsanalyse af sandsynligheden for at blive beskeeftiget i 2001, givet, at
man er ledig i 2000, for ikke-handicappede og handicappede med fuld arbejdsevne.

Handicap Ikke-handicap

Handicap med fuld arbejdsevne

Kan Mand
Kvinde
Boern Ingen bern

Et eller flere bern

Civilstand Enlig

Gift eller samboende

Alder 16-24
25-34
35-44
45-54
55-64

Uddannelse Grunduddannelse
Erhvervsfaglig uddannelse

Videregéende uddannelse
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HANDICAP OG BESKAFTIGELSE
— ET FORHINDRINGSLOB?

Nar man sporger et representativt udsnit af befolkningen i den
erhvervsaktive alder, om de har et handicap eller lengerevarende
helbredsproblemer, svarer 20 procent ja.

I denne omfattende undersogelse af handicappedes muligheder for
at deltage pa arbejdsmarkedet finder forskerne bl.a., at mange han-
dicappede klarer sig fint. Men for de personer med handicap, der
oplever handicappet som et problem for deres muligheder for at
arbejde, er der flere problemstillinger.

Mange virksomheder mangler kendskab til mulighederne for offent-
lig stotte til at athjelpe handicaprelaterede problemer pa arbejds-
pladsen, og pd nogle virksomheder er der nogle holdningsmessige
barrierer over for handicappede medarbejdere — bide hos ledelse og
medarbejdere.

Rapporten viser ogsd, at en manglende koordinering i det tostrengede
arbejdsformidlingssystem har betydning for, hvor effektiv beskefti-
gelsesindsatsen over for handicappede er. Bide i forhold til indsatsen
over for virksomhederne, men ikke mindst i forhold til indsatsen over

for handicappede, der har brug for et ekstra skub.

Sidst i bogen portratteres tre virksomheder, som med held har inte-

greret handicappede pa arbejdspladsen.





