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1.0 INDLEDNING 

Mennesker med handicap er underrepræsenteret på det danske arbejdsmarked med en 

markant lavere beskæftigelsesgrad end mennesker uden handicap (Larsen, Jakobsen & Mik-

kelsen, 2020). Ikke alle mennesker med handicap kan deltage eller ser sig selv som deltagere 

i arbejdsfællesskabet. Men undersøgelse viser, at en stor gruppe af ikke-beskæftigede men-

nesker med handicap både vurderer at de kan og ønsker at arbejde og bidrage i arbejdsfæl-

lesskabet. (Larsen, Jakobsen & Mikkelsen, 2020). 

 

Mennesker med handicap er bredt set udfordrede af, at de ikke nødvendigvis bliver inviteret 

og inkluderet i fællesskaber, og der er derfor brug for at gøre en indsats for, at det kan lyk-

kes. Det gælder også i forhold til arbejdsfællesskabet, og derfor er det centralt for Videnscen-

ter om handicap at beskæftige os med, hvordan der bygges bro mellem mennesker med han-

dicap og arbejdsmarkedet, hvilket denne rapport ønsker at bidrage til. 

 

I Videnscenter om handicap arbejder vi ud fra den grundlæggende tilgang, at det aktive liv og 

deltagelse i samfundets fælleskaber er en del af svaret på ’det gode liv’.  Vi arbejder ikke med 

afsæt i økonomiske betragtninger om beskæftigelse eller selvforsørgelse. Vi anser arbejds-

markedet og et aktivt arbejdsliv som en meget vigtig arena for deltagelse – mere end en må-

de at løse sociale og økonomiske problemer på i samfundet. Deltagelse på arbejdsmarkedet 

giver et socialt tilhørsforhold, identitet og mulighed for at opleve, at man kan bidrage med 

noget af værdi.  I dette lys anser vi arbejdsfælleskabet som et af de mest centrale og betyd-

ningsfulde fællesskaber, vi har i Danmark. 

 

Det er i dette fælleskab, at mange af os henter en stor del af vores identitet. Et aktivt arbejds-

liv kan give et socialt tilhørsforhold, identitet og respekt – både fra andre og fra én selv. At 

opleve sig selv som en del af et fælleskab, hvor man kan bidrage og sætte sig i spil, har en 

afgørende betydning for alle mennesker. Her har arbejdsfællesskabet og økonomisk afløn-

ning et særligt potentiale, da det her er meget tydeligt, at bidraget til fællesskabet værdsæt-

tes i bogstavelig forstand. 

 

Siden årtusindeskiftet er der i dansk kontekst fra politisk hold igangsat flere handlingsplaner 

i forhold til handicap og beskæftigelse. Sideløbende med de politiske handleplaner og refor-

mer er der opbygget viden på området, hvor især Socialforskningsinstituttets SFI (nu VIVE) 

undersøgelser omkring levevilkår og samfundsdeltagelse – herunder gruppens arbejdsmar-

kedstilknytning - siden 2002 har været helt centrale i vidensopbygningen. Der er derfor lø-

bende blevet udviklet ny viden, og tallene viser, at beskæftigelsesforskellen mellem menne-

sker med og uden handicap er stor og har været nogenlunde stabil (Larsen, Jakobsen & Mik-

kelsen, 2020). 
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Men mennesker med handicap er en bred og sammensat gruppe. En del af gruppen anser 

deres handicap som ’mindre’, mens en anden gruppe vurderer deres handicap som ’større’. I 

et beskæftigelsesperspektiv er der store forskelle på gruppernes tilknytning til både uddan-

nelse og beskæftigelse. Ligeledes rummer gruppen en lang række af handicaptyper – herun-

der eksempelvis psykiske lidelser, bevægelseshandicap og sanse- og kommunikationshandi-

cap.  

 

Denne sammensathed og det vilkår, at der i Danmark ikke er en central registrering af men-

nesker med handicap – hvilket giver et relativt dårligt datagrundlag for at måle effekter – 

gør, at vi ikke i klassisk forstand har megen evidens for, hvad der er særligt effektivt i be-

skæftigelsesindsatsen for netop mennesker med handicap. Handicap er ikke en kategori i 

beskæftigelsessystemet trods nationale og lokale handleplaner, og det kan medføre en risiko 

for, at mennesker med handicap ikke får den hjælp i beskæftigelsessystemet, som gruppen 

har behov for. En risiko for, at mennesker med handicap bliver ’den glemte målgruppe’, som 

Finn Ambys afhandling italesætter (Amby, 2015a). 

 

Formål med rapporten 

Formålet med denne rapport er at samle op på og give læseren et overblik over eksisterende 

viden om, hvilke udfordringer der er knyttet til mennesker med handicaps deltagelse på ar-

bejdsmarkedet i Danmark – samt hvilke indsatser og metoder i beskæftigelsesindsatsen, som 

på denne baggrund synes at være mest virkningsfulde og bidrage positivt til at skabe nye 

beskæftigelsesmuligheder. 

 

Rapporten har dermed fokus på metoder, hvor vi i vores gennemgang vil undersøge, hvilke 

indsatser eller praksisser, der virker eller har lovende resultater i forhold til at ruste menne-

sker med handicap til at træde ind i arbejdsfællesskabet. Rapporten udgør ikke et løsnings-

katalog, men i rapporten bestræber vi os på at have et løsningsorienteret fokus. Målet er, at 

rapporten kan være med til at inspirere til yderligere udvikling og give praksisaktører og 

beslutningstagere støtte og viden til en prioritering af indsatser på området. 

 

Rapporten er opdelt i fire hovedafsnit med følgende hovedfokus og sammenhæng: 

 

1 Beskæftigelsesudviklingen for mennesker med handicap 

Afsnittet giver et overordnet statusbillede af, hvor mange mennesker med handi-

cap der er i beskæftigelse, og hvordan udviklingen i beskæftigelsen har været gen-

nem årene. 

 

2 Beskæftigelsesbarrierer 

Afsnittet undersøger væsentlige beskæftigelsesbarrierer og behandler barrierer 

knyttet til både målgruppen, arbejdsgivere og jobcentre. 
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3 Hvad skal der til – virksomme indsatstyper 

Afsnittet behandler eksisterende viden omkring, hvilke typer af indsatser og ’me-

kanismer’, som i praksis viser sig mest effektive i forhold til at støtte mennesker 

med handicap i beskæftigelse. 

 

4 Tilgange og metoder i beskæftigelsesindsatsen 

Afsnittet gennemgår konkrete tilgange og metoder, der tager afsæt i de virksomme 

indsatstyper. Afsnittet gennemgår og diskuterer endvidere indsatsmodeller og 

resultater fra danske beskæftigelsesindsatser- og projekter, som tager afsæt i de 

beskrevne metoder/tilgange. 
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2.0 BESKÆFTIGELSESUDVIKLINGEN FOR 
MENNESKER MED HANDICAP 

Afsættet for rapportens gennemgang af barrierer og virksomme metoder i beskæftigelses-

indsatsen for mennesker med handicap er indledningsvist nærmere at definere ’handicap’ 

samt at se på, hvad status er på arbejdsmarkedet for mennesker med handicap. Hvor stor en 

andel af mennesker med handicap er i beskæftigelse? Hvad kendetegner henholdsvis grup-

pen, der er i beskæftigelse og gruppen, der ikke er? Først dog en definition af det handicap-

begreb, som ligger til grund for rapporten. 

2.1 Definition af handicap 

For overhovedet at kunne sætte tal på beskæftigelsesgraden for mennesker med handicap er 

det nødvendigt at forholde sig til definitioner af handicap, da der i dansk kontekst ikke er en 

central registrering af borgere med handicap eller sygdom med nedsættelse af funktionsevne 

til følge. 

 

Denne rapport tager det relationelle handicapbegreb i anvendelse. I denne forståelse udgø-

res handicap både af funktionsnedsættelse og barrierer: 

 

Funktionsnedsættelser + barrierer = handicap 

 

Det adskiller sig fra en medicinsk/funktionel forståelse, som alene forholder sig til individu-

elle funktionsbegrænsninger og diagnoser. Det relationelle handicap begreb adskiller sig 

ligeledes fra en rent social forståelse af handicap, hvor barrierer i omgivelserne er udgangs-

punktet, og hvor antagelsen er, at samfundet skaber handicap (Bredgaard & Shamshiri-

Petersen, 2018:5).  

 

Den relationelle forståelse har vundet indpas internationalt med FN’s konvention om ret-

tigheder for personer med handicap, som Danmark tiltrådte i 2009. Her tages det udgangs-

punkt, at handicap opstår i forholdet mellem funktionsnedsættelsen og de barrierer, som 

forhindrer mennesker med handicap at deltage i samfundet på lige vilkår med andre. (Det 

Centrale Handicapråd, 2008:5) 

 

Styrken ved det relationelle handicapbegreb – og årsagen til at det anvendes i rapporten – er, 

at denne forståelse rummer handicappets kompleksitet og sætter fokus på både ’indre’ og 

’ydre’ barrier for deltagelse for mennesker med handicap. Forståelsen anerkender funkti-

onsbegrænsninger, men sætter fokus på, hvordan de kommer til udtryk i mødet med omgi-

velserne – i mødet med fællesskaber i skolen, i foreningslivet og ikke mindst på arbejdsmar-

kedet. 
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2.2 Hvor mange mennesker har et handicap? 

Der er i Danmark gennemført flere undersøgelser af mennesker med handicaps beskæftigel-

sesudvikling. Centralt står rækken af SFI-undersøgelser (nu VIVE), der siden 2002 har haft til 

formål at belyse samfundsdeltagelsen og beskæftigelsesudviklingen for mennesker med 

handicap. I de nyeste SFI-undersøgelser anvendes den relationelle handicapforståelse, hvor 

interviewpersonerne besvarer, om de har et ’handicap eller længerevarende helbredspro-

blem’. Med andre ord baser undersøgelserne på interviewpersoners selvvurderede handicap 

med en relativt åben og bred anvendelse af handicapbegrebet. 

 

Denne operationalisering kan give anledning til usikkerhed og overvurdering af antallet af 

mennesker med handicap. Bredgaard og Shamshiri-Petersen konkretiserer denne problema-

tik i deres litteraturgennemgang i 2018, hvor de problematiserer, at SFI-undersøgelsens må-

de at spørge på gør, at f.eks. kronisk syge som eksempelvis diabetespatienter medtages i tal-

lene, selvom deres sygdom ikke nødvendigvis begrænser deres deltagelse i samfundet 

(Bredgaard & Shamshiri-Petersen, 2018: 9). På den anden side kan der være grupper, som 

oplever, at de faktisk er begrænset i deres deltagelse i sociale aktiviteter eller på arbejds-

markedet, men som ikke identificerer sig som ’handicappet’, som undersøgelserne således 

ikke indfanger i besvarelserne. 

 

I den seneste VIVE-undersøgelse (2020) svarer 21 pct. af de adspurgte, at de har et handicap 

eller et længerevarende helbredsproblem, svarende til knap 700.000 mennesker mellem 16-

64 år. Ca. halvdelen af denne gruppe angiver, at de har et ’større handicap’, hvor godt den 

anden halvdel altså vurderer deres handicap som et ’mindre handicap’ (Larsen, Jakobsen & 

Mikkelsen, 2020: 30). 

 

 
                     Kilde: Larsen, Jakobsen & Mikkelsen, 2020: 30) 

Intet 
handicap; 

78,9 

Mindre 
handicap; 11,5 

Større 
handicap; 9,5 

Befolkningen i alderen 16-64 år. Vægtet procent. 
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Ca. 10 pct. af befolkningen i alderen 16-64 vurderer altså, at de har et større handicap sva-

rende til ca. 313.000 mennesker. Denne andel har stort set været stabil i perioden 2008-

2019, mens andelen af mennesker, der vurderer at have et mindre handicap, er steget (Lar-

sen, Jakobsen & Mikkelsen, 2020: 31). 

 

Hvis blikket rettes mod fordelingen ift. handicaptype samt angivelse af mindre og større 

handicap, ser billedet ud som i figuren nedenfor. Den hyppigst repræsenterede handicaptype 

er defineret som mobilitetshandicap, hvoraf størstedelen af respondenterne angiver at have 

problemer med ryggen eller nakken.  Som figuren viser, er der overordnet ikke afgørende 

forskel på, hvordan større eller mindre handicap fordeler sig i forhold til typen af handicap. 

Dog kan det bemærkes, at relativt flere med et større handicap har et psykisk handicap, 

mens relativt færre med større handicap eksempelvis angiver sygdom som handicap (Lar-

sen, Jakobsen & Mikkelsen, 2020: 33-34). 

 

 

 
           Kilde: Larsen, Jakobsen & Mikkelsen, 2020: 33) 

 

2.3 Hvor mange mennesker med handicap er i beskæftigelse? 

Det er velkendt, at beskæftigelsesgraden for mennesker med handicap er væsentligt lavere 

end for mennesker uden handicap. Forskellen har ligget stabilt på omkring 30 procentpoint 

set over perioden 2002-2014 (Bredgaard & Shamshiri-Petersen, 2018:12-13). Dog viser nye-

ste VIVE-rapport, at der i årene 2012-2019 er sket en væsentlig reduktion i beskæftigelses-

forskellen på 9 procentpoint. 
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Andel beskæftigede (særskilt efter handicap/intet handicap og 
større/mindre handicap) samt beskæftigelsesforskel gennem 
årene fra 2008-2019 

    2008 2010 2012 2014 2016 2019 

-Større handicap 32,0 30,4 27,1 29,2 31,7 36,8 
-Mindre handicap 74,5 68,1 67,8 66,5 69,6 74,8 
Handicap i alt 51,4 45,6 44,3 44,0 51,0 57,6 
Intet handicap 81,8 77,8 78,9 77,9 80,6 84,0 
Beskæftigelsesforskel  
('handicap i alt' og 'intet handicap' 

30,4 32,2 34,6 33,9 29,6 26,4 

   (Kilde: Larsen, Jakobsen & Mikkelsen, 2020: 42) 

 

Tallene viser, at beskæftigelsesgraden siden 2008 (hvor finanskrisen ramte) er steget for alle 

grupper. Vi kan dog iagttage, at beskæftigelsesforskellen har ændret sig i løbet af denne år-

række og blev øget i årene i kølvandet på finanskrisen med lavkonjunktur i økonomien. Såle-

des kan beskæftigelsesgraden for mennesker med handicap betragtes som relativt set mere 

konjunkturfølsom end for mennesker uden handicap. Det kan give anledning til bekymring 

for mennesker med handicaps beskæftigelsessituation i årene frem i kølvandet på Corona-

krisen og opbremsningen af økonomien med generel øget ledighed til følge (Bredgaard m.fl., 

2020:7-8). Dette kan 2019-tallene i sagens natur ikke kaste lys over. 

 

I 2019 var 57,6 pct. af mennesker med handicap i beskæftigelse, mens tallet var 84,0 pct. for 

mennesker uden handicap. Som forventet på baggrund af tidligere undersøgelser er tallet 

dog markant lavere for mennesker med større handicap end mennesker med mindre handi-

cap. Mens 74,8 pct. af mennesker med mindre handicap i 2019 var i beskæftigelse, så gælder 

det kun for 36,8 pct. af gruppen med større handicap.  

 

Samlet set viser tallene, at der på trods af gode tendenser fortsat er et stort beskæftigelses-

gab og en risiko for en negativ udvikling i kølvandet på Corona-krisen, hvilket understreger 

behovet for at undersøge og udvikle virkningsfulde tilgange i indsatsen.  
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3.0 BARRIERER FOR DELTAGELSE I 
ARBEJDSFÆLLESSKABET 

Der er en række forhold, der vanskeliggør mennesker med handicaps muligheder for at opnå 

beskæftigelse og dermed træde ind i arbejdsfællesskabet. I dette afsnit vil vi give en kort 

gennemgang af de mest fremtrædende udfordringer. Gennemgangen vil være med til at ska-

be forståelsesrammen for undersøgelsen af virksomme metoder og tilgange. 

 

3.1 Udsat gruppe i uddannelsessystemet 

3.1.1 Færre gennemfører kompetencegivende uddannelse 

Sandsynligheden for at opnå beskæftigelse øges generelt på det danske arbejdsmarked, hvis 

man har en erhvervskompetencegivende uddannelse i form af en erhvervsfaglig eller videre-

gående uddannelse. Det gør sig også gældende for mennesker med handicap. Det forholder 

sig faktisk sådan, at uddannelse er særligt afgørende for mennesker med handicaps beskæf-

tigelsesniveau relativt set i forhold til mennesker uden handicap (Larsen og Larsen, 2017: 

kapitel 4). Der er i litteraturen ikke klare årsagsforklaringer på dette forhold, men undersø-

gelser viser, at beskæftigelsesforskellen mellem mennesker med og uden handicap indsnæv-

res desto højere uddannelse, man har (Bredgaard & Shamshiri-Petersen, 2018:15) Det er 

derfor en væsentlig udfordring, at mennesker med handicap i mindre grad har en erhvervs-

kompetencegivende uddannelse set i forhold til mennesker uden handicap. Særligt proble-

matisk ser det ud for gruppen af mennesker med ’større handicap’, hvor kun 52,6 pct. har en 

erhvervskompetencegivende uddannelse, mens tallet er hhv. 63,4 og 60,6 pvt. for mennesker 

uden handicap og med mindre handicap (Larsen og Larsen, 2017: Kapitel 4). 

 

Tallene indikerer, at udviklingen går den forkerte vej. Hvis man zoomer ind på den yngre del 

af gruppen, ser man konturerne af en negativ udvikling med lavere uddannelsestilknytning. 

Der er flere undersøgelser, der peger i den retning, hvis man både ser på erhvervskompeten-

cegivende uddannelser og ungdomsuddannelser. 

 

¶ SFI’s undersøgelse i 2017 viser, at kun 25,3 pct. af mennesker med handicap i alders-

gruppen 20-35 år har fuldført eller er i gang med en erhvervskompetencegivende 

uddannelse. Tallet for mennesker uden handicap i samme aldersgruppe er 45,8 pct. 

(Larsen og Larsen, 2017: kapitel 4). 

¶ Arbejderbevægelsens Erhvervsråds undersøgelse på vegne af Danske Handicaporga-

nisationer i 2019 viser, at ca. 20 pct. af alle 25-årige ikke har gennemført en ung-

domsuddannelse. Dette tal er mindst dobbelt så højt for 25-årige med handicap (Ar-

bejderbevægelsens Erhvervsråd, 2019). 

¶ I Social- og indenrigsministeriets socialpolitiske redegørelse fra 2019 konstateres 

det, at unge med handicap i langt højere grad står uden for ungdomsuddannelserne 
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end unge uden handicap. Blandt 19-20 årige er 20 pct. af unge med handicap hverken 

i gang med en ordinær ungdomsuddannelse eller en Særligt Tilrettelagt Ungdomsud-

dannelse (STU). Dette tal er ca. fire gange højere end for jævnaldrende uden handicap 

(Social- og indenrigsministeriet, 2019) 

 

 

Der kan være mange forklaringer på ovenstående tal. Men pilen peger på, at unge med han-

dicap er udsatte i uddannelsessystemet. En rapport fra tænketanken Perspektiv (2019) giver 

med afsæt i en undersøgelse af unge med handicap på lange og mellemlange videregående 

uddannelser perspektiver på, hvordan gruppen er udfordret i forhold til uddannelsesvalg, 

gennemførelse af uddannelsen og deltagelse i det sociale liv på uddannelserne.  

 

¶ Ca. en tredjedel af studerende med handicap på lange og mellemlange videregående 

uddannelser tilkendegiver, at de grundet deres handicap har været nødt til at gå på 

kompromis med deres uddannelsesønsker. 

¶ 48 pct. af respondenterne med handicap er droppet ud af en uddannelse. (Ca. hver 

fjerde af dem angiver stress, depression eller lignende som årsag). Et sammenligne-

ligt tal for unge uden handicap er ca. 30 pct.  

¶ Ca. 60% af de studerende med handicap deltager aldrig eller sjældent i sociale arran-

gementer knyttet til deres uddannelse. Halvdelen af denne grupper angiver, at de ik-

ke har overskud til at deltage i de sociale fællesskaber, da faglige aktiviteter tager de-

res energi.  

 

(Perspektiv, 2019) 

 

3.1.2 Praktik og studiejob 

Når mennesker med handicap efter endt uddannelse står over for at træde ind på arbejds-

markedet, har gruppen ofte et andet afsæt end dimittender uden handicap. Gruppen har of-

tere ikke haft fritidsjob i ungdomslivet, studiejob eller gennemført en praktik som del af de-

res uddannelsesforløb. Studerende med handicap bruger ofte alle ressourcer og kræfter på 

fuldtidsstudiet og har ikke overskud til også at have et studiejob ved siden af. I overgangen 

fra uddannelse til arbejdsmarked for nyuddannede akademikere (med og uden handicap) 

ved vi, at netop erhvervserfaring fra studiejob er en af de vigtigste faktorer for at opnå be-

skæftigelse efter gennemført uddannelse. Jo mere arbejde under studiet, jo hurtigere kom-

mer man i job (Akademikerne, 2018: 18). 

 

Sammenslutningen af Unge Med Handicap (SUMH) foretog i 2014 en undersøgelse bygget på 

interviews med 14 unge, der netop er i overgangsfasen fra uddannelse til arbejdsmarkedet. 

Undersøgelsen giver et perspektiv på, hvorfor det forholder sig sådan, at unge med handicap 

ikke i lige så høj grad som andre har job eller gennemfører erhvervspraktik i forbindelse med 

deres uddannelse. Kun 1 ud af de 14 deltagere havde haft studiejob, og for flere af de inter-
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viewede i undersøgelsen var praktikken deres første møde med arbejdsmarkedet og hverda-

gen på en arbejdsplads (SUMH, 2014: 16). 

 

Interviewpersonerne giver udtryk for, at praktikken har hjulpet dem til en dybere forståelse 

og afklaring af deres kompetenceniveau og arbejdsevne og ikke mindst kollegaers forståelse 

af denne. Interviewpersonerne giver i øvrigt udtryk for, at praktikforløbene har givet dem en 

bedre forståelse af, hvilke arbejdsmæssige udfordringer der er handicaprelaterede, og hvilke 

der er mere normale udfordringer, som alle andre mennesker også oplever i denne sammen-

hæng (SUMH, 2014: 15). Faktisk oplevede flere, at praktikken hjalp dem til en forståelse af, 

at deres handicap ikke var en barriere i forhold til det faglige, hvor de løste de samme opga-

ver som deres kollegaer uden handicap. I overgangen fra uddannelse til beskæftigelse har 

dimittender med handicap altså et dårligere afsæt for at komme i job. Et afsæt, som i nogle 

tilfælde betyder stor usikkerhed omkring egen arbejdsevne og manglende kendskab til ar-

bejdsmarkedet. 

3.1.3 Overgangen fra uddannelse til arbejdsmarked  

Der ligger altså en selvstændig beskæftigelsesudfordring i, at mennesker med handicap i 

lavere grad end andre gennemfører en erhvervskompetencegivende uddannelse og under-

vejs ofte ikke har overskud til at opsøge erhvervspraktik eller studiejob. Herudover tyder det 

på, at overgangen fra uddannelse til arbejdsmarkedet er særligt udfordrende for mennesker 

med handicap. 

 

Hvis ikke man kommer direkte i job efter gennemført uddannelse, overgår nyuddannede til 

beskæftigelsessystemet og skal støttes i at finde beskæftigelse af A-kasse og jobcenter. Men 

der stilles ikke lovmæssige krav, der sikrer samarbejdet mellem uddannelsessektoren og 

beskæftigelsessektoren i denne overgang. I Finn Ambys ’Målgruppen der forsvandÔȭ (2015a) 

undersøges jobcentrenes samarbejdsflader som en del af en spørgeskemaundersøgelse ud-

sendt til landets jobcenterchefer. Undersøgelsen viser, at 91 pct. af jobcentercheferne angi-

ver, at de ikke har nogen aftaler med uddannelsesinstitutioner omkring vejledning af dimit-

tender med handicap. Samme undersøgelse viser, at der i de fleste tilfælde ikke er formalise-

rede samarbejder omkring ledige med handicap mellem A-kasserne og jobcentrene (Amby, 

2015a: kapitel 12). 

 

Billedet bekræftes i SUMHs interviewundersøgelse og rapport, der undersøger, om overgan-

gen mellem sektorer er smidig nok. Her fortæller flere interviewpersoner, at de undervejs i 

deres uddannelsesforløb selv har henvendt sig til jobcenteret i et forsøg på at forberede sig 

til en smidig overgang til jobsøgning, da de selv har erkendt, at de ikke kan søge ordinært 

arbejde, når de er færdige. Her opleves det, at det er vanskeligt at få en dialog i gang og ’star-

te en sag’ i jobcenteret, når man er i gang med et uddannelsesforløb (SUMH, 2014: 32). Det 

resulterer i, at mange dimittender med handicap allerede fra første ledighedsdag er flere 

skridt bagud i forhold til deres tidligere medstuderende uden handicap. Manglende kend-

skab til handicap i jobcenteret og langstrakte afklaringsforløb af dimittender med handicap 
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(særligt gruppen af sendiagnosticerede, som kommunen ikke har kendskab til fra tidligere) 

gør således overgangen usmidig (SUMH, 2014: 35). 

 

Registeranalyse gennemført i 2019 af Pluss Leadership og VIA University College, der under-

søger arbejdsmarkedstilknytningen i de første 12 måneder efter endt uddannelse for nyud-

dannede med handicap set i forhold til nyuddannede uden handicap, bekræfter billedet. Ny-

uddannede med handicap kommer skævt fra start. Undersøgelsen tager udgangspunkt i de 

studerende, som enten har modtaget handicaptillæg i deres SU eller Specialpædagogisk Støt-

te (SPS) under gennemførelsen af uddannelsen eller begge elementer.  

 

¶ Efter 12 måneder har nyuddannede med handicap 10 pct. lavere beskæftigelsesgrad 

end nyuddannede uden handicap. 

¶ Forskellen udligner sig i løbet af de 12 måneder – forskellen er endnu større efter fx 

3 og 6 måneder. 

¶ Modtagere af handicaptillæg har en markant lavere beskæftigelsesgrad end modta-

gere af SPS. 

¶ Tilknytningsgraden til arbejdsmarkedet efter 12 måneder varierer i væsentlig grad i 

relation til type af handicap. Eksempelvis er 83 pct. af nyuddannede med ryglidelser 

i beskæftigelse, mens tallet er 61 pct. for nyuddannede med psykiske lidelser og 53 

pct. for nyuddannede med neurologiske lidelser. 

 

                      (Amby, Brendstrup, K. Thodsen, T. Pedersen, 2019) 

 

 
3.2 Troen på at komme ind i arbejdsfællesskabet 

3.2.1 Identitet og barrierer 

Vi ser altså, at der er en række barrierer, der udfordrer overgangen fra ungdomsliv til vok-

senliv og fra uddannelse til arbejdsmarked for mennesker med handicap. Barrierer, der er 

knyttet til faglig og social tilgængelighed i uddannelsessystemet, usmidige overgange mellem 

sektorer samt det forhold, at unge med handicap står uforberedt med manglende kendskab 

til arbejdsmarkedet og et uklart billede af egen arbejdsevne. Men gruppens beskæftigelses-

udfordringer kan også være knyttet til andre og mere identitetsorienterede problematikker, 

som f.eks. en selvforståelse, som er formet langt tidligere i livet. 

 

Skoletiden er generelt en tid, hvor børn skal opbygge kompetencer og ressourcer og gøre sig 

erfaringer, der senere i livet kan omveksles til deltagelse i andre sammenhænge – for ek-

sempel på arbejdsmarkedet. For nogle børn med handicap er skoletiden ikke en positiv og 

ressourceopbyggende tid, snarere det modsatte (Bredgaard m.fl., 2020: 84). Et livsforløb for 

et menneske med handicap kan indebære stigma, mobning og begrænsede muligheder alle-

rede tidligt i livet. Og disse tidlige oplevelser præger mennesker. 
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I et læringsperspektiv kan man sige, at mange af vores meningsperspektiver og reference-

rammer i udgangspunktet stammer fra de tidlige socialiseringsprocesser i vores barndom og 

lægger grunden for vores forståelser af andre og os selv og vores handlemåder (Illeris, 2013: 

20). For et barn med handicap kan en skoletid præget af mobning og stigma føre til en ople-

velse af ’ableism’, som kan betegnes som en internalisering af følelsen af at være anderledes 

(Bredgaard m.fl., 2020:84). 

 

Anderledesheden kan præge mennesker med handicap og være bidragende til opbygningen 

af et negativt selvbillede. Forskningscenter for Handicap og Beskæftigelse har gennem livs-

forløbsinterview med elleve mennesker med bevægelseshandicap givet indsigt i, ȱÈÖÏÒÄÁÎ 

der går en direkte sti fra oplevelserne i folkeskolen over valg af uddannelse til en manglende 

beskæftigelse. De ressourcer, der skal omveksles til handling, mangler eller er for svage på 

ÇÒÕÎÄ ÁÆ ÄÅÎ ÌÁÎÇÓÏÍÍÅ ÎÅÄÂÒÙÄÎÉÎÇ ÁÆ ÒÅÓÓÏÕÒÃÅÒÎÅ É ÅÔ ÌÉÖÓÆÏÒÌĜÂȱ (Bredgaard m.fl., 

2020:90). 

3.2.2 Et arbejdsmarked kun for de stærke? 

Ankestyrelsen fik i 2016 foretaget 28 biografiske interviews med mennesker med handicap, 

der er i beskæftigelse. Ankestyrelsen ønskede med undersøgelsen at få en forståelse af, 

hvordan forskellige faktorer har direkte eller indirekte indvirkning på tilknytningen til ar-

bejdsmarkedet for mennesker med handicap (Ankestyrelsen, 2016: 6). 

 

Undersøgelsen behandler særskilt interviewpersonernes fortælling om afklaring og identitet. 

Her peger undersøgelsen på, at en stærk overvindelsesmentalitet og insisteren på normalitet 

og inklusion kan have indvirkning på gruppens muligheder for at træde ind på arbejdsmar-

kedet (Ankestyrelsen, 2016: kapitel 3). Undersøgelsen viser, at vigtige forandringer i ar-

bejdslivet for de interviewede kan relateres til begivenheder eller handlinger, der har bidra-

get til en styrket selvopfattelse. Interviewpersonerne, der har håndteret eller overvundet en 

stor udfordring, er mere opsøgende og har en større tro på egne evner til at løse komplekse 

problemer. Disse erfaringer giver interviewpersonerne en oplevelse af, at de har indflydelse 

tilværelsen. 

 

Erfaringerne med overvindelse af større udfordring er ofte høstet i barndommen eller ung-

dommen, hvor interviewpersonerne har oplevet modstand og oparbejdet en personlig ro-

busthed i deres og deres forældres insisteren på inklusion ift. uddannelse, foreningsliv mv. 

Man kan nok ikke – og det gør rapporten ej heller – konkludere, at man skal have kæmpet 

store personlige kampe eller have en særlig personlig drivkraft for at have et velfungerende 

arbejdsliv som menneske med handicap. Men undersøgelsen peger på, at en personlig fortæl-

ling om, at man selv (og ikke handicappet) former sit liv og tilværelse er vigtig for deltagel-

sen i samfundets fællesskaber – herunder arbejdsmarkedet (Ankestyrelsen, 2016: kapitel 3). 
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3.2.3 Selvvurdering og jobsøgning 

Mennesker med handicap, der ikke har et arbejde, ønsker i lige så høj grad et arbejde som 

ledige uden handicap. Alligevel kan vi konstatere, at mennesker med handicap uden for ar-

bejdsmarkedet i lavere grad søger job (Larsen og Larsen, 2017: kapitel 6.). I VIVEs undersø-

gelse (2017) konstateres det, at kun 13,8 pct. af adspurgte ledige med handicap har søgt er-

hvervsarbejde inden for de foregående 4 uger. Dette tal er 33,5 pct. for ledige uden handicap. 

Tallet er særligt lavt for den gruppe af ledige med handicap, som angiver, at de har et ’større 

handicap/længerevarende helbredsproblem’ – her har kun 7,9 pct. søgt arbejde i perioden. 

 

Flere undersøgelser understøtter dette billede. Eksempelvis undersøgte Arbejdsmarkedssty-

relsen via Rambøll i 2009 barriererne for mennesker med handicap på arbejdsmarkedet. Her 

viste undersøgelsen, at 70 pct. af ledige med handicap ønsker sig et arbejde, men ca. halvde-

len af gruppen har ikke søgt job inden for det seneste år. Kun cirka en femtedel mener, at de 

selv kan gøre mere for at få et job (Rambøll, 2009). Billedet bekræftes endvidere, når man 

spørger virksomhederne. Kun 13 pct. af 408 adspurgte virksomheder angav i 2018, at de 

havde modtaget ansøgninger fra personer med bevægelseshandicap inden for det seneste år 

(Dansk Handicap Forbund, 2018: 58-59). 

 

Vi ved, at den lave jobsøgningsfrekvens hænger sammen med selvvurdering af egen arbejds-

evne. Der er et forhold mellem lav selvvurdering af arbejdsevne og jobsøgningsaktiviteten 

hos ledige med handicap. Knap 29,9 pct. af gruppen af ledige med handicap med lav selvvur-

deret arbejdsevne (1-3 ud af 10) søger arbejde eller ønsker et arbejde. 65 pct. af ledige med 

handicap med høj selvvurderet arbejdsevne (7-10 ud af 10) søger arbejde eller ønsker arbej-

de. Mennesker med handicap vurderer generelt deres arbejdsevne lavere end mennesker 

uden handicap. Mennesker med handicaps selvvurderede arbejdsevne (vurderet på en skala 

fra 0-10) er i gennemsnit på 6,1 mod 9,5 for mennesker uden handicap (Larsen og Larsen, 

2017: kapitel 10). Ikke-beskæftigede med handicap vurderer i gennemsnit deres arbejdsev-

ne til 4,1, hvor beskæftigede med handicap vurderer deres arbejdsevne ca. dobbelt så høj 

med et gennemsnit på 7,9. Vi kan altså på den baggrund konstatere, at ikke-beskæftigede 

med handicap anser sig selv relativt langt fra arbejdsmarkedet i den forstand, at de vurderer 

deres egen arbejdsevne som lav. 

3.2.4 Troen på jobchancen: Den selvopfyldende profeti i beskæftigelsesindsatsen? 

Netop mennesker med handicaps opfattelse af sig selv, egen funktionsnedsættelse og egen 

livssituation er en identificeret ’kerneproblematik’ i Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekrut-

terings (STAR) metaevaluering og kortlægning af handicaprettede beskæftigelsesprojekter 

(Rambøll, 2014: 21-22). Denne udfordring peger jobcentrene også på, når STAR årligt spør-

ges ind til beskæftigelsesindsatsen på handicapområdet og dens udmøntning rundt om i lan-

dets jobcentre. Jobcentrene angiver ’manglende motivation eller tro hos borger’ som en af de 

primære udfordringer i arbejdet med ledige borgere med fysiske eller psykiske handicap. 

Essensen af denne udfordring udlægges som, at ’målgruppens tro på egne evner og værdi 



 

 

Side 16 af 56  

eller selvindsigt på arbejdsmarkedet kan udgøre en barriere for indsatsen’ (Discus og Epini-

on, 2019: 21-22). 

 

’Tro’ har typisk ikke været et begreb, der nævnes i sammenhæng med jobeffekter og beskæf-

tigelsesindsatser, men Væksthusets Beskæftigelsesindikatorprojekt (2017) har dokumente-

ret, at det er af signifikant betydning for effekten af en beskæftigelsesindsats, hvordan både 

den ledige og sagsbehandleren/beskæftigelsesmedarbejderen vurderer jobchancerne. Om 

man ’tror’ på, at indsatsen leder til beskæftigelse. Dette er særligt interessant at forholde sig 

til i konteksten handicap og beskæftigelse, da vi ved, at mennesker med handicap generelt 

vurderer deres arbejdsevne lavere end mennesker uden handicap. 

 

Beskæftigelsesindikatorprojektet viser, at en sagsbehandlers tro på borgerens beskæftigel-

sesmuligheder har stor indvirkning på, om det lykkes. Faktisk er det den faktor, der i under-

søgelsen står frem med størst forklaringskraft. Kun lidt over 1 pct. af de borgere, hvor sags-

behandleren ikke tror på, at de kommer i beskæftigelse, kommer rent faktisk i beskæftigelse. 

For de borgere, hvor sagsbehandleren tror på, at de kommer i beskæftigelse, lykkes det for 

27 pct. (Rosholm, Sørensen, Skipper, 2017:18). 

 

Denne tro kan ikke forklares ud fra borgernes målbare eller ikke-målbare karakteristika. 

ȱ)ÍÐÌÉËÁÔÉÏÎÅÎ ÁÆ ÄÉÓÓe resultater er lige for; alene ved at ændre sin tilgang til borgeren ɀ og 

altså uafhængigt af borgerens egne karakteristika ɀ kan sagsbehandleren påvirke borgerens 

chancer for succes. Dette afspejler formentlig, at en sagsbehandler med et mere positivt mind-

set tænker mere i joborienterede løsninger for borgeren, snarere end i opfyldelse af formelle 

ÐÒÏÃÅÓËÒÁÖ ÏÍ ÄÅÌÔÁÇÅÌÓÅ É ÁËÔÉÖÅ ÉÎÄÓÁÔÓÅÒȢȱ (Rosholm, Sørensen, Skipper, 2017:27). 

 

Beskæftigelsesindikatorprojektet undersøger ikke specifikt beskæftigelsesindsatsen for 

mennesker med handicap (selvom gruppen formodentlig er rigt repræsenteret i gruppen af 

aktivitetsparate kontanthjælpsmodtagere). Forskningscenter for Handicap og Beskæftigelse 

(FHB) har i forlængelse af forståelsen af ’troen på jobchancen’ som væsentlig beskæftigelses-

indikator i deres ’Handicap og beskæftigelse – fra barrierer til broer’ (2020) undersøgt sags-

behandlerens tro på jobchance for mennesker med bevægelseshandicap. 

 

I et survey angiver 91 pct. sagsbehandlerne, at beskæftigelsesmulighederne generelt er gode. 

Tallet er dog kun 66 pct, når sagsbehandlerne forholder sig til mennesker med bevægelses-

handicaps beskæftigelsesmuligheder. I undersøgelsen forholdes sagsbehandlerne endvidere 

to fiktive cases – en forsikret ledig (revisoruddannet) og en ledig på kontanthjælp (receptio-

nist). Sagsbehandlerne bliver spurgt ind til de to fiktive profilbeskrivelsers sandsynlighed for 

selv at finde job inden for tre måneder.  

 

I begge tilfælde opereres der i undersøgelsen med en kontrolgruppe, så halvdelen af sagsbe-

handlerne har den tilføjede oplysning i profilbeskrivelsen, at kandidaten har et bevægelses-

handicap og bruger kørestol, mens den anden halvdel ikke har denne oplysning. I begge til-
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fælde er der tydelige indikationer på, at sagsbehandlernes vurdering af jobchancerne påvir-

kes negativt, når den ledige har et bevægelseshandicap og sidder i kørestol. Eksempelvis 

vurderer 77 pct. i kontrolgruppen, at den ledige revisoruddannede kandidat uden bevægel-

seshandicap selv finder job inden tre måneder, mens det tal kun er 50 pct. hos de sagsbe-

handlere, som er informeret om bevægelseshandicappet/kørestolen (Bredgaard m.fl., 

2020:kapitel 13). 

 

Resultatet peger på, at den professionelle (sagsbehandleren, beskæftigelsesmedarbejderen 

mv.) ikke kan holdes ude af ligningen, når vi diskuterer, hvad der skal til for at mennesker 

med andre udfordringer end ledighed – herunder handicap – finder indgange til arbejdsmar-

kedet. Den professionelle er med til at påvirke den enkeltes forventninger til sig selv, vurde-

ring af egen arbejdsevne og dermed handlinger i forhold til at komme i arbejde. På denne 

måde griber den professionelle og den enkelte lediges tro på muligheden for at komme i ar-

bejde ind i hinanden. 

 

 
 

(Væksthusets Forskningscenter 2019) 

 

 

 

 

 

3.3 Viden, holdning og handling hos arbejdsgiverne 

3.3.1 Diskrepans mellem holdninger og handlinger hos arbejdsgiverne 

Beskæftigelsesmulighederne for mennesker med handicap er åbenlyst også påvirket af de 

holdninger og handlinger, som arbejdsgivere (private og offentlige) har og gør i forhold til 
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ansættelse af mennesker med handicap. Netop forholdet mellem holdning og handling hos 

arbejdsgiverne behandles i Handicap og beskæftigelse - fra barrierer til broer  (2020). Her 

udstilles en diskrepans mellem arbejdsgivernes ønske om at tage et socialt ansvar og de be-

kymringer, som arbejdsgiverne giver udtryk for, når de mere konkret skal tage stilling til 

ansættelse af mennesker med handicap. 

 

I en arbejdsgiver-survey angiver tre ud af fire arbejdsgivere, at de er positivt indstillede i 

forhold til at integrere personer med handicap på arbejdspladsen og er enige i udsagnet om, 

at de har en social forpligtelse til at ansætte personer med handicap (Bredgaard m.fl., 2020: 

111). Dette flugter med tidligere undersøgelser, hvor arbejdsgivere på et overordnet plan 

udtrykker en positiv indstilling til at ansætte medarbejdere med handicap. Samtidig er der 

dog også en bekymring hos arbejdsgiverne. 65 pct. af de adspurgte er helt eller overvejende 

enige i, at en ansættelse af medarbejdere med bevægelseshandicap medfører merudgifter. 

 

Surveyen understøtter billedet af, at økonomi og sikkerhed for rentabiliteten i ansættelsen er 

af væsentlig betydning for virksomhedernes overvejelser om at ansætte medarbejdere med 

handicap. Således angiver 24 pct. af arbejdsgiverne ’økonomisk støtte til ansættelse’ som et 

forhold, der kan fremme ansættelsen af personer med bevægelseshandicap (Bredgaard m.fl, 

2020: 114). I forlængelse af blotlæggelsen af diskrepansen mellem virksomhedernes hold-

ninger og handlinger opereres der i bogen med denne arbejdsgivertypologi:  

 

a) Den engagerede arbejdsgiver (20 pct. af virksomhederne) 

Er både positiv over for at ansætte og har allerede ansat mennesker med handicap 

b) Den passive arbejdsgiver (54 pct. af virksomhederne) 

Er positiv over for at ansætte men har ikke ansat mennesker med handicap før 

c) Den skeptiske arbejdsgiver (4 pct. af virksomhederne) 

Har før ansat mennesker med handicap og har nu en negativ/skeptisk holdning til at 

ansætte mennesker med handicap 

d) Den afvisende arbejdsgiver (22 pct. af virksomhederne) 

Er negativ over for at ansætte og har aldrig ansat mennesker med handicap før 

 

Virksomheder er ikke ens, og typologien beskriver meget godt den spredning, der er i blandt 

arbejdsgivere, både i forhold til holdning og handling. Opdelingen illustrerer endvidere, at 

der kan ligge et uforløst potentiale, hvis den ’passive arbejdsgiver’ (som udgør den langt 

største gruppe) begynder at forholde sig mere aktivt til problemstillingen og i den forbindel-

se tilegner sig mere viden og erfaring med at ansætte mennesker med handicap. 

 

3.3.2 Manglende viden om støtte og kompensationsordninger 

Lovgivningen i Danmark tager ideelt set højde for de forbehold og bekymring omkring om-

kostninger og lavere produktivitet, som en arbejdsgiver kunne have ved ansættelse af med-

arbejdere med handicap. Der findes en række støtteordninger og handicapkompenserende 
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ordninger som personlige assistance, isbryderordning og hjælpemidler. Flere undersøgelser 

har dog vist enslydende indikationer på, at virksomhederne har meget begrænset kendskab 

til disse ordninger. 

 

Dansk Handicap Forbunds ’Fjern Barriererne’ (2018) viser, at 47 pct. af virksomheder (på 

tværs af størrelse og privat/offentlig sektor) slet ikke har noget kendskab til kompensations- 

og støtteordninger (Dansk Handicap Forbund, 2018: 23). Således bliver virksomhedernes 

usikkerhed omkring de økonomiske aspekter af at ansætte mennesker med handicap under-

støttet negativt ved en markant mangel på kendskab til de kompensations- og støtteordnin-

ger, som netop skal hjælpe mennesker med handicap på deres vej ind på arbejdsmarkedet. 

 

3.3.3 Begrænsende forestillinger hos arbejdsgiverne 

Arbejdsgiverundersøgelser har tidligere vist, at virksomhedernes generelle vidensniveau om 

mennesker med handicap er ret begrænset. Dette viser sig også i ’Handicap og beskæftigelse 

- fra barrierer til broer’ (2020), hvor en bemærkelsesværdigt stor andel af virksomhederne 

svarer ’ved ikke’ på de udsagn, som de i surveyen skal tage stilling til. Dette svarmønster kan 

afspejle et lavt vidensniveau og det forhold, at mange af virksomhederne i meget lav grad 

forholder sig til mennesker med handicap som en gruppe af potentiel arbejdskraft (Bred-

gaard m.fl., 2020: 113). 

 

Virksomhedernes begrænsede viden om mennesker med handicap udgør en barriere for 

ansættelse. Eksempelvis forholder arbejdsgiverne sig skeptisk i forhold til, om medarbejdere 

med handicap er fleksibel arbejdskraft i den forstand, at de er i stand til skifte arbejdsfunkti-

on på samme niveau som medarbejdere uden handicap (Bredgaard m.fl., 2020: 112). 

 

Denne skepsis bekræfter resultater fra ’Fjern barriererne’, hvor det belyses, hvordan inter-

viewede arbejdsgivere giver udtryk for, at mennesker med bevægelseshandicap udelukken-

de kan bestride stillesiddende arbejde i eksempelvis en reception eller en administrativ stil-

ling (Dansk Handicap Forbund, 2018: 43). Dette er nok et godt billede på, hvordan der i sam-

fundet og i virksomheder med meget lidt kendskab til medarbejdere med handicap er rela-

tivt stereotype og begrænsende forestillinger om, hvilke job mennesker med handicap kan 

varetage. 

3.3.4 Personlige erfaringer øger åbenheden 

Det begrænsede vidensniveau er baggrundstæppet for, at det i høj grad er oplevede erfarin-

ger med mennesker med handicap hos arbejdsgivere (ledere og medarbejdere), der kan væ-

re den udslagsgivende faktor for, om en virksomhed er åben for at ansætte medarbejdere 

med handicap. 

 

Vi ved, at ledere og medarbejderes personlige positive erfaringer med mennesker med han-

dicap øger motivationen for at integrere mennesker med handicap på arbejdspladsen. Med-
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arbejdere og ledere, der enten har et familiemedlem eller en kollega/medarbejder med han-

dicap, er i de fleste tilfælde mere positive over for tanken om nye kollegaer med handicap 

end andre (Larsen og Larsen, 2017: 186-193). 

 

I ’Fjern Barriererne’s kvalitative og kvantitative undersøgelse af mentale barrierer hos ar-

bejdsgivere fremhæves også virksomhedens egne positive erfaringer og medarbejdernes 

opbakning til ansættelse af mennesker med handicap som de væsentligste parametre for 

åbenheden for ansættelse (Dansk Handicap Forbund, 2018: 65). En forklaring kan være, at 

øget personligt kendskab reducerer tendensen til stereotype forestillinger om mennesker 

med handicap (Bredgaard m.fl., 2020:111). Hvis en nøgleperson med indflydelse på ansæt-

telsesmæssige beslutninger i en virksomhed har personlige erfaringer med mennesker med 

handicap, kan denne person være en løftestang for rekruttering og fastholdelse af medarbej-

dere med handicap. Drivkraften er her ikke nødvendigvis overordnet strategi, men en prak-

sis drevet frem af nøglepersonens personlige erfaringer (Bredgaard m.fl., 2020:151). 

 
3.4 Jobcentrenes indsats og samarbejdsflader 

Jobcentrene har en central rolle som potentiel brobygger mellem mennesker med handicap 

og de danske arbejdspladser. På den ene side står ledige med handicap med et mindre jobre-

levant socialt netværk end andre (Bredgaard m.fl., 2020: kapitel 5) og med mere sparsomt 

kendskab til arbejdsmarkedet. Og på den anden side står virksomhederne med et generelt 

positivt men også ret passivt udgangspunkt for at rekruttere mennesker med handicap med 

en rekrutteringspraksis, som primært sker gennem uformelle netværk, uopfordrede ansøg-

ninger og mainstream jobsøgningsdatabaser uden om jobcenteret (Bredgaard m.fl., 2020: 

203-204). 

 

Hertil skal lægges virksomhedernes lave kendskab til de handicaprettede støtte- og kompen-

sationsordninger og medfølgende risiko for, at virksomhederne opererer med et unuanceret 

og stereotypt billede af mennesker med handicaps kvalifikationer og potentialer. Så hvordan 

arbejder jobcentrene med denne indsats, og hvad er status for samarbejdsgraden med virk-

somhederne? 

 

 

 

3.4.1 Indsatsen er prioriteret og organiseret vidt forskelligt i jobcentrene 

Ledige med handicap er ikke en selvstændig gruppe i beskæftigelseslovgivningen, og derfor 

er tilrettelæggelsen og prioriteringen af området meget varierende, hvis vi ser henover lan-

dets jobcentre. Viden om jobcentrenes prioritering og indsats på området findes i tidligere 

nævnte (og årligt tilbagevendende) minianalyse, som STAR foretager ved hjælp af DISCUS og 

Epinion. Senest har Forskningscenter for Beskæftigelse og Handicap gennem surveys spurgt 
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mellemledere, sagsbehandlere og ’nøglepersoner’ 1 for mere viden om, hvordan jobcentrene 

har tilrettelagt beskæftigelsesindsatsen for ledige borgere med handicap. 

 

Disse surveys viser, at der er stor variation i, hvor tydeligt og på hvilken måde jobcentrene 

prioriterer og organiserer arbejdet på området. Der er også forskel på svarene, alt efter om 

det er mellemlederne, nøglepersonerne eller sagsbehandlerne, man spørger. Eksempelvis 

mener 73 pct. af mellemlederne, at jobcenterledelsens prioritering er høj/meget høj, mens 

det kun er 49 pct. af sagsbehandlerne, der har denne vurdering (Bredgaard m.fl., 2020: 176). 

 

Generelt er det værd at bemærke, at jobcentrene kun i lav grad har målrettede tilbud til ledi-

ge med handicap. Ca. 30 pct. af jobcentrene angiver, at de har særlige vejledningssamtaler, 

mens endnu færre har særlige kursusforløb eller rådgivningstilbud (Bredgaard m.fl., 2020: 

178). Det skal dog understreges, at der hos respondenterne (også hos nøglepersonerne) er 

en høj grad af usikkerhed om, hvorvidt der hos dem er målrettede tilbud. Ca. en tredjedel af 

respondenterne svarer ’ved ikke’ til spørgsmålet om eksistensen af målrettede samtaler, 

kursusforløb og rådgivningstilbud. 

 

Også organiseringen af indsatsen tager mange former i landets jobcentre – herunder også 

placeringen af nøglepersonerne. Jobcentrene har typisk 1-2 nøglepersoner, og det er meget 

forskelligt på hvilket område, disse nøglepersoner er placeret rent organisatorisk. Nogle er 

placeret i afdelingen for sygedagpenge og fastholdelse, mens andre eksempelvis er ansat i 

afdelinger med fokus på fleksjob. Denne variation skal ses i lyset af, at der sker meget be-

grænset regulering af nøglepersonernes funktion fra centralt hold, og at surveyen endvidere 

viser, at kun et mindretal af jobcentrene selv har udformet lokale retningslinjer for funktio-

nen (Bredgaard m.fl., 2020: 176). 

 

3.4.2 Samarbejdet med virksomhederne om indsatsen 

Der er generelt en forventning og et politisk ønske om, at jobcentrene har et tæt samarbejde 

med virksomhederne i beskæftigelsesindsatsen. Siden 2011 har man målt samarbejdsgraden 

mellem jobcentrene og virksomhederne, og denne har i årene siden generelt ligget på et stort 

set uændret lavt niveau mellem 17-20 pct. Det vil sige, at et jobcenter i gennemsnit samar-

bejder med knap en femtedel af de lokale virksomheder omkring beskæftigelsesindsatsen 

(for alle ledige – ikke alene mennesker med handicap). Nogle steder i noget højere grad, og 

andre steder i mindre grad (Bredgaard m.fl., 2020: 333-336). 

                                                             
1 I forbindelse med kommunalreformen 2007 og etableringen af en landsdækkende specialfunktion om handicap skulle alle 

jobcentre oprette/udpege en eller flere nøglepersoner på handicapområdet. Nøglepersonerne tilegner sig viden fra special-

funktionen, kan deltage i særlige netværk og agerer intern konsulent i jobcentret og bindeled til specialfunktionen. 

https://star.dk/indsatser-og-ordninger/handicapomraadet/noeglepersoner-i-jobcentrene/ 

 

 

https://star.dk/indsatser-og-ordninger/handicapomraadet/noeglepersoner-i-jobcentrene/
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I Discus og Epinions undersøgelse for STAR ȭ"ÅÓËåÆÔÉÇÅÌÓÅÓÉÎÄÓÁÔÓÅÎ Ðâ ÈÁÎÄÉÃÁÐÏÍÒâÄÅÔ ÆÏÒ 

âÒÅÔ φτυόȭ undersøges jobcentrenes indsats på handicapområdet – herunder jobcentrenes 

samarbejde med eksterne aktører – gennem spørgeskemaundersøgelse samt kvalitative in-

terviews (primært besvaret af jobcenterchefer, arbejdsmarkedschefer og afdelingsledere). 

Undersøgelsen viser i forhold til jobcentrenes samarbejdsflader udadtil, at kun halvdelen af 

de 82 deltagende jobcentre samarbejder direkte med lokale virksomheder i forhold til at 

skabe beskæftigelsesmuligheder for borgere med handicap. 

 

Hvis en af præmisserne for øget deltagelse på arbejdsmarkedet for mennesker med handicap 

er, at mennesker med handicap og virksomhederne mødes, og at virksomhedernes vidensni-

veau om handicap og kendskab til kompensationsmuligheder øges, så er det en stor udfor-

dring, at så få jobcentre har et samarbejde med lokale virksomheder omkring indsatsen. 

 

Den lave samarbejdsgrad afspejles også i, at virksomhederne i dag typisk ikke rekrutterer 

nye medarbejdere i samarbejde med det lokale jobcenter. Rekruttering sker oftere gennem 

uformelle netværk, uopfordrede ansøgninger eller gennem opslåede stillinger eksempelvis 

på Jobindex og lign. Meget sjældent sker dette gennem jobcenteret eller jobnet.dk (Bred-

gaard m.fl., 2020: 204). 

 

Noget tyder på, at jobcentrene føler sig udfordrede i forhold til at samarbejde med virksom-

heder omkring beskæftigelsesindsatsen for ledige med handicap. Særligt i beskæftigelses-

indsatsen for mennesker med psykiske handicap, hvor samarbejdet med virksomhederne er 

den udfordring, der fremhæves af flest jobcentre (Discus og Epinion, 2019: 21-22). Essensen 

af udfordringen kategoriseres således: ȭ!ÒÂÅÊÄÓÇÉÖÅÒÎÅ ÏÇ ÖÉÒËÓÏÍÈÅÄÅÒÎÅ ÅÒ ÔÉÌÂÁÇÅÈÏÌÄÅÎÄÅ 

med at tage imod personer med funktionsnedsættelser, og det opleves som en udfordring at få 

dem med i indsatsen’ (Discus og Epinion, 2019: 22). 

 

Dette nævnes også som en af de primære udfordringer i indsatsen for mennesker med fysisk 

handicap. Billedet, der tegnes af virksomhedernes manglende åbenhed over for at tage del i 

indsatsen, kan bekræfte tidligere nævnte reservationer hos virksomhederne, når holdninger 

skal konverteres til handling og konkrete ansættelser af mennesker med handicap. Dette må 

i vid udstrækning antages at tage afsæt i virksomhedernes manglende viden om gruppens 

kompetencer, potentialer og relevante kompensations- og støttemuligheder. 

3.5 Opsummering 

Afsnittets gennemgang viser, at der er en række barrierer knyttet til målgruppens egen selv-

vurdering/tro på sig selv, uddannelse og overgangen til arbejdsmarkedet, arbejdsgivernes 

manglende viden og ansættelsespraksis samt jobcentrenes tilgang og organisering opsum-

meret i nedenstående model. 
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Med afsæt i en forståelse af disse underliggende barrierer vil næste afsnit behandle, hvordan 

beskæftigelsesindsatser for mennesker med handicap kan tilrettelægges, så de netop adres-

serer disse barrierer og den kompleksitet, som de tilsammen skaber. 
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4.0 HVILKE ELEMENTER I 
BESKÆFTIGELSESINDSATSEN VIRKER? 

Som nævnt i rapportens indledning er der ikke meget evidens i forhold til effekten af beskæf-

tigelsesrettede indsatser for mennesker med handicap. Det betyder ikke nødvendigvis, at der 

ikke er mange gode effekter i de indsatser, der bliver gjort og gøres i dagligdagen af de dan-

ske jobcentre, virksomheder og de mange aktører, der arbejder med at udvikle beskæftigel-

sesmulighederne for mennesker med handicap. Det gælder også de mange beskæftigelses-

rettede projekter, der udvikles og gennemføres på området i et samspil mellem jobcentre, 

handicaporganisationer, virksomheder m.fl. 

 

I 2014 gennemførte Rambøll på vegne af STAR en metaevaluering af netop disse handicap-

rettede beskæftigelsesprojekter, der var gennemført i dansk kontekst i årene 2005-2013. 

Evalueringen indeholder en opsamling af eksisterende viden gennem kortlægning af intet 

mindre end 109 beskæftigelsesrettede projekter og initiativer for mennesker med handicap. 

Udover at evalueringen peger på et grundlæggende behov for løft af vidensniveauet på om-

rådet med en central indsamling og formidling af erfaringer, peger evalueringen på en række 

virksomme indsatstyper. I det følgende bliver de mest centrale indsatstyper udfoldet. 

 

Evalueringen peger på følgende indsatstyper som særligt centrale i forhold til at bidrage til 

de ønskede resultater. Indsatstyperne (som vist i figuren nedenfor) betegnes som ’relevante 

bud på en kerne at opbygge indsatser ud fra (Rambøll, 2014:27). 
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Rapporten viser, at der er fire helt centrale indsatstyper, der i høj grad er afgørende for be-

skæftigelsesprojekternes resultater: Virksomhedsrettet tilgang, forventningsafstemning, 

viden om handicap og opkvalificering/oplæring.  Typisk udmønter den virksomhedsrettede 

tilgang sig i etablering af virksomhedspraktik, lønstilskud, beskyttet beskæftigelse og andre 

typer af afprøvninger i samarbejde med virksomheder. I et sådant samarbejde peger meta-

evalueringen på vigtigheden af en forventningsafstemning mellem både jobcenter, virksom-

hed og naturligvis den ledige med handicap. Samarbejdet skal ske på et oplyst grundlag for 

alle parter med viden om handicappets betydning, særlige støttebehov og de relevante støt-

te- og kompensationsordninger, der er på området. Sidst, men ikke mindst, peger analysen 

på, at indsatsen typisk gavnes af at have et opkvalificerings/læringselement. Dette forstås i 

analysen bredt og kan indebære eksempelvis uddannelse/efteruddannelse, ’handicaprettet 

vejledning og undervisning’ og egentligt oplæring i forhold til den konkrete jobfunktion. 

 

Rundt om disse centrale indsatsyper peger metaevalueringen på indsatselementer som 

’tidlig indsats’, ’helhedsorienteret indsats’, ’samarbejde mellem jobcentre og virksomheder’ 

og mentorordning’ som virksomme. Vi vil i det følgende beskrive og uddybe relevansen af 

disse indsatstyper – herunder også med en kobling til tidligere nævnte BIP-indikatorer. 

 
4.1 Behov for tværfaglige og helhedsorienterede indsatser 

Inden vi dykker ned i kernen af den virksomhedsrettede indsats og udmøntninger af denne, 

er det relevant at forholde sig til, at metaevalueringen af handicapprojekterne peger på vig-

tigheden af, at beskæftigelsesindsatsen for ledige med handicap tager et individuelt og hel-

hedsorienteret afsæt, hvor tværfaglige indsatser er en særligt afgørende aktivitet. En helt 

grundlæggende læring fra evalueringen er, at ȭÉÎÄÓÁÔÓÅÎ ÏÖÅÒ ÆÏÒ ÇÒÕÐÐÅÎ ÁÆ ÐÅÒÓÏÎÅÒ ÍÅÄ 

funktionsnedsættelse kræver faglig ekspertise på mange forskellige områder. Målgruppen 

fremstår med manglende afklaring af funktionsnedsættelse og af egne kompetencer og mulig-

ÈÅÄÅÒȟ ÈÖÉÌËÅÔ ËÒåÖÅÒ ÅÎ ÍâÌÒÅÔÔÅÔ ÓÕÎÄÈÅÄÓÆÁÇÌÉÇ ÏÇ ÂÅÓËåÆÔÉÇÅÌÓÅÓÒÅÔÔÅÔ ÉÎÄÓÁÔÓȭ (Rambøll, 

2014:23). 

 

Denne pointe er knyttet til det faktum, at mennesker med handicap som gruppe er meget 

heterogen, jf. rapportens indledende kapitel. Et individuelt tilpasset beskæftigelsesforløb 

skal indrettes forskelligt og indeholde forskellige indsatstyper alt efter den enkeltes ud-

gangspunkt. Ligesom ledige uden handicap kan ledige med handicap have vidt forskellige 

baggrunde og afsæt for at træde ind på arbejdsmarkedet. Den enkeltes alder, uddannelses-

mæssige baggrund, erhvervserfaring, familiære situation, boligsituation mv. kan være med 

til at definere behovet for en koordineret indsats på tværs af fagligheder – eksempelvis ved 

behov for faglig opkvalificering (uddannelse) eller sociale beskæftigelsesunderstøttende 

tilbud om f.eks. hjælpemidler, ledsagelse eller støtte/kontaktpersoner mv. 
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I tillæg kan det have betydning for indsatsen og dens tværfaglige samarbejdsflader, om han-

dicappet er nyligt erhvervet i voksenlivet eller om det er medfødt (Bredgaard, m.fl., 2020: 

kapitel 7). Det er parametre som ovenstående, der er med til at definere behovet for tværfag-

lige samarbejde i beskæftigelsesindsatsen. 

 

Metaevalueringen peger på behovet for en styrket beskæftigelsesindsats, hvor der samarbej-

des på tværs af aktører og fagligheder. Forskningscenter for Handicap og Beskæftigelses 

undersøgelse bekræfter dette behov. Undersøgelsen viser, at jobcentrenes samarbejdsflader 

internt og eksternt på tværs af fagligheder ofte er uorganiserede og ’porøse’ i den forstand, at 

der oftest ikke er retningslinjer for samarbejdet – og at det derfor i høj grad er bestemt af 

samarbejdskultur og individuelle relationer (Bredgaard m.fl., 2020: kapitel 14). 

 

En styrket indsats kan f.eks. tage form som samarbejdsaftaler mellem relevante aktører, ind-

dragelse af flere fagligheder i dialogen med borgeren og etablering af specialteams (Rambøll, 

2014:29). Den styrkede og tværfaglige indsats kræver dog ikke alene koordinering: ȭ%Î ÔÉÎÇ 

er at koordinere de tiltag, man sætter i gang på tværs af aktører, noget andet er aktivt og mål-

rettet at bringe hinandens faglighed i spil i arbejdet med de ledige. Her viser der sig at ligge en 

central systemudfordringȭȭ (Rambøll, 2014:23). 

 

4.2 Hverdag, helbred og beskæftigelse – på én gang 

Når tværfaglige og helhedsorienterede indsatser er så afgørende for resultatet i beskæftigel-

sesindsatser for mennesker med handicap, er det fordi, der ofte kan være behov for at arbej-

de med andre udfordringer end bare ledigheden. Et begreb fra psykologien som mestring 

sættes ofte i spil her. I forhold til beskæftigelse indebærer det, at mennesker med handicaps 

beskæftigelsesmuligheder øges, hvis den enkelte mestrer sit handicap/helbred og sin hver-

dag med sit handicappet. 

 

Mestringsevnen ses her som den enkeltes evne til at håndtere situationer. Alle mennesker 

har bevidste og ubevidste strategier for at håndtere nye og udfordrende situationer. En me-

stringsstrategi kan eksempelvis være at distancere sig fra omgivelserne/udfordringen eller 

at søge støtte og hjælp fra omgivelserne. Nogle mestringsstrategier er mere hensigtsmæssige 

end andre – også set i forhold til muligheden for at indgå på en arbejdsplads. 

 

Det er påvist, at netop mestringen af helbred og hverdagsliv er væsentlige parametre at ar-

bejde med i beskæftigelsesindsatsen for udsatte grupper på arbejdsmarkedet. Beskæftigelses-

indikatorprojektet (BIP) har undersøgt sammenhængen mellem udvalgte indikatorer for ar-

bejdsmarkedsparathed og sandsynligheden for, at aktivitetsparate på kontanthjælp kommer 

i arbejde. Gruppen aktivitetsparate kontanthjælpsmodtagere har ikke alle et handicap, men 

de har typisk en række personlige, sociale og/eller helbredsmæssige problemstillinger med 

behov for en helhedsorienteret indsats. 
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Projektet dokumenterer, at blandt andet helbreds- og hverdagsmestring er centrale indika-

torer for øget jobsøgning og sandsynlighed for at opnå arbejde (Rosholm, Sørensen, Skipper, 

2017b: 14 og 20). Det betyder, at sandsynligheden for, at ledige (i projektets målgruppe) 

begynder at søge job og opnår beskæftigelse, øges ved en øget oplevelse af at ’mestre’ deres 

helbredssituation og deres hverdagsliv. 

 

Intuitivt er det måske nemt at forstå, at man skal føle sig afklaret og i stand til at finde løs-

ninger på de udfordringer, som eksempelvis helbred eller funktionsnedsættelse byder én, før 

man har mod på at søge job og blive en del af en arbejdsplads. Men Beskæftigelsesindikator-

projektet peger faktisk på, at det netop er parallelle indsatser med en kombination af jobret-

tede og f.eks. helbredsrettede elementer, som er mest effektiv. Sociale, helbredsrettede eller 

opkvalificerende indsatser skaber ikke progression mod arbejdsmarkedet i sig selv – det gør 

de kun i kombination med en virksomhedsrettet og jobrettet indsats (Væksthusets Forsk-

ningscenter, 2018: 24-25). 

 
4.1 Det virksomme i det virksomhedsrettede 

Metaevalueringen af de handicaprettede beskæftigelsesprojekter og Beskæftigelsesindika-

torprojektet peger altså på den virksomhedsrettede og jobrettede indsats som en helt central 

indsatstype i effektive beskæftigelsesindsatser. Dette bekræftes af øvrig viden, vi har om 

effektive beskæftigelsesindsatser for ’udsatte grupper på arbejdsmarkedet’, hvor den virk-

somhedsrettede aktivering udgør et centralt element. Undersøgelser af effekterne af virk-

somhedspraktik for kontanthjælpsmodtagere viser, at praktikken har positive beskæftigel-

seseffekter (Salado-Rasmussen & Bredgaard, 2016:75). 

 

Siden etableringen af de kommunale jobcentre i 2007 i forbindelse med kommunalreformen 

kan der da også aflæses en stor stigning i brugen af de virksomhedsrettede indsatstyper 

(løntilskud og virksomhedspraktik). Tallene viser, at der siden 2011 er sket et markant skift 

med øget brug af virksomhedspraktik set i forhold til de mere ’traditionelle kommunale be-

skæftigelsesprojekter’ (Salado-Rasmussen, 2018:27-28). 

 

Den virksomhedsrettede indsats har i forhold til at øge beskæftigelseschancen for ledige 

(med og uden handicap) den lidt åbenlyse styrke, at den i sig selv skaber et møde mellem 

den ledige og en arbejdsgiver. Men som metaevalueringen også peger på, så er der en række 

delelementer i og omkring den virksomhedsrettede indsats, der skal være til stede. Hvor 

metaevalueringen til en vis grad kun overfladisk behandler vigtigheden af delelementer som 

’forventningsafstemning’ og ’viden/informering om handicap’ i den virksomhedsrettede ind-

sats, så har Salado-Rasmussen (2018) mere kvalitativt undersøgt, hvilke ’mekanismer’ der 

får virksomhedspraktik til at virke. 
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Salado-Rasmussens undersøgelse behandler specifikt disse mekanismer set i forhold til be-

skæftigelsesindsatser for kontanthjælpsmodtagere (og altså ikke specifikt mennesker med 

handicap), men vi nævner kort mekanismerne her, da de kan være med til at udfolde forstå-

elsen af de virksomhedsrettede indsatser. Salado-Rasmussens undersøgelse peger på følgen-

de tre ’mekanismer’, der kan forklare, under hvilke forhold virksomhedspraktikken virker i 

beskæftigelsesindsatsen: 

      

      ’MEKANISMER’ FOR EFFEKTIVE VIRKSOMHEDSPRAKTIKKER 

 

Match 

En af forudsætningerne for en vellykket virksomhedspraktik er den ’mekanisme’, at 

den ledige borgers udfordringer afklares og kommunikeres, og at praktikken gennem-

føres i en virksomhed, som kan rumme borgerens udfordringer og behov. Denne me-

kanisme kan betegnes som ’match’ (Salado-Rasmussen, 2018: 76). Det flugter med for-

ståelsen af, at ’informering om handicap’ og ’grundig forventningsafstemning’ står så 

centralt i metaevalueringen af de handicaprettede rettede projekter. 

 

Grundlaget for matchningen af borger og virksomhed er sagsbehandlerens virksom-

hedskontakt. Studier viser, at ledige, der har en sagsbehandler med direkte kontakt til 

arbejdsgivere, har en markant højere sandsynlighed for at komme i beskæftigelse (Sa-

lado-Rasmussen, 2018:77). 

 

Herudover er det helt essentielt for matchningen, at borgeren er medkonstruktør i for-

løbet og ikke føler sig fremmedgjort og sat uden for indflydelse i igangsætningen af 

indsatser. Borgeren som medkonstruktør muliggøres, hvis sagsbehandleren tror på 

klienten og effekterne af indsatsen (Salado-Rasmussen, 2018: 77). 

 

Rigtige arbejdspladser 

En anden vigtig mekanisme i etableringen af en vellykket virksomhedsrettet beskæfti-

gelsesindsats er, at den foregår på ’rigtige arbejdspladser’, hvor et vigtigt motivations-

element for borgeren er, at der i praktikken løses reelle arbejdsopgaver. Det virker un-

derstøttende for aktivering af denne mekanisme, at der for borgeren er udsigt til an-

sættelse. 

 

Når mekanismen ikke aktiveres (og særligt hvis dette opleves flere gange) er der risiko 

for, at borgeren demotiveres og føler sig som ’gratis arbejdskraft’, da oplevelsen er, at 

indsatsen ikke fører dem tættere på job (Salado-Rasmussen, 2018: 77). 
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4.2 Opsummering 

Gennemgangen viser, at der er behov for et helhedsorienteret fokus i beskæftigelsesindsat-

ser for mennesker med handicap. Der skal tages udgangspunkt i den enkelte borger med 

handicaps samlede og individuelle forhold og ønsker. Det kan ofte betyde, at der er behov for 

en styrket indsats med samarbejde på tværs af aktører og fagligheder.  

 

Beskæftigelsesindsatsen skal i sin grundform være virksomhedsrettet med afsæt i forståel-

sen for de ’mekanismer’, der skaber effektive virksomhedsforløb. Indsatsens resultater i for-

hold til beskæftigelse øges, hvis tværfaglige spor i beskæftigelsesindsatsen gennemføres pa-

rallelt. Dette går imod forståelsen i ’trappe-tænkningen’, hvor vejen mod arbejdsmarkedet 

tænkes trinvist med indledende fokus på eksempelvis øget helbredsmestring før igangsæt-

telse af mere jobrettede indsatser. Parallelle indsatser med kombineret fokus på hverdagsliv, 

helbred og jobrettede indsatstyper viser sig som mest effektive.  

 

 

 

 

 

Progression 

En tredje vigtig identificeret mekanisme er, at borgeren oplever en progression under-

vejs i forløbet. Progression kan forstås som en oplevet udvikling i sociale og faglige 

kvalifikationer (Salado-Rasmussen, 2018:78). Denne pointe findes også i metaevalue-

ringen af de handicaprettede beskæftigelsesprojekter, der, som tidligere nævnt, peger 

på, at læring/oplæring er en central indsatstype. 

 

Hvis borgeren i et virksomhedsforløb oplever en progression gennem opnåelse af nye 

faglige, personlige eller sociale processer, kan det have en selvforstærkende effekt. For 

at understøtte muligheden for en oplevelse af progression er det essentielt med tilba-

gemeldinger fra arbejdspladsen til borgeren og jobcenteret. Her kan det være en fordel, 

hvis der tilknyttes en mentor, der agerer bindeled mellem borger, virksomhed og job-

center (Salado-Rasmussen, 2018: 78). 

 

Netop mentorfunktionen udpeges også som centralt element i metaevalueringen. Men-

torfunktionen kan være nøglen til det ’gode samarbejde mellem borger og jobcenter’ 

med etablering af tillidsrelation mellem parterne gennem hyppigere samtaler og øget 

inddragelse af borgeren i indsatsen. Her er det væsentligt, at mentorforholdet er konti-

nuerligt og har en vis varighed (Rambøll, 2014:30-31). 
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5.0 TILGANGE OG METODER I 
BESKÆFTIGELSESINDSATSEN 

Foregående kapitel har overordnet forholdt sig til, hvor beskæftigelsesindsatsen for menne-

sker med handicap bør tænkes virksomhedsrettet, helhedsorienteret og parallelt med andre 

faglige indsatser. I dette afsnit konkretiseres det, hvordan man mere målrettet og metodisk 

arbejder og kan arbejde i beskæftigelsesindsatsen for mennesker med handicap set i lyset af 

den viden, der er fremlagt om virksomme indsatstyper. 

 

I litteraturen peges der dog ofte på ’Supported Employment’ (SE) som en tilgang med positi-

ve beskæftigelseseffekter, og derfor vil vi behandle netop denne tilgang mere grundigt. I for-

hold til Supported Employment er evidensgrundlaget (i amerikanske og britiske studier) 

anderledes godt, og indsatserne synes at have positive beskæftigelseseffekter (Larsen & Hø-

gelund, 2015: 81). I det følgende vil der derfor blive fokuseret på SE-tilgangen for at under-

søge dens principper og elementer, og hvordan disse adresserer de gennemgåede beskæfti-

gelsesbarrierer og de netop kortlagte virksomme indsatstyper. 

 

5.1 Supported Employment (SE) 

Supported Employment (SE) er en beskæftigelsesrettet tilgang, hvor formålet er, at den en-

kelte ledige opnår og fastholder meningsfuld beskæftigelse på det ordinære arbejdsmarked. 

SE har som udgangspunkt, at de fleste mennesker med handicap kan deltage på det ordinære 

arbejdsmarked. Tilgangen er oprindeligt udviklet i USA og Canada og blev i stigende grad 

adopteret i forskellig grad og udformning i europæisk kontekst i 1990’erne (Steenberg, 

2016: 2). 

 

SE er oprindeligt udviklet til borgere med udviklingshæmning, men har senere også fundet 

anvendelse og er blevet målrettet mennesker med andre funktionsnedsættelser – primært 

mennesker med psykiske lidelser, men også mennesker med kognitive og fysiske handicap 

(Steenberg, 2016: 2). I dansk kontekst er SE-metoden primært afprøvet i tilknytning til psy-

kiatrien. Her også med positive erfaringer og overbevisende effekt af indsatsen – primært 

IPS-tilgangen, som på dansk typisk oversættes Individuelt Planlagt Job med Støtte (IPS). IPS-

metoden kan betegnes som en mere manualiseret variant af SE, og vil senere blive behandlet 

særskilt.  

 

SE-tilgangen har dog ikke alene fundet anvendelse i tilknytning til psykiatrien. Blandt andet 

viser svenske og amerikanske indsatser og studier, at SE-tilgange i beskæftigelsesindsatser 

for ledige med både fysiske, psykiske og kognitive handicap har overbevisende effekter i 

forhold til skabelse og fastholdelse af beskæftigelse (Steenberg, 2016: 6). 
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5.1.1 Principper i en SE-tilgang 

SE er snarere en tilgang end en egentlig metode. Vi vil i det følgende beskrive de grundlæg-

gende principper i en SE-tilgang, hvorefter vi vil gå endnu dybere ned i IPS, som angiver en 

metodisk ramme og fremgangsmåde. 

 

Inddragelse af borgeren 

Udgangspunktet for en SE-tilgang er, at det er den ledige borgers ønsker og motivation, der 

står i centrum for indsatsen. I den indledende fase i beskæftigelsesforløbet afklares borge-

rens motivation, ønsker og mål i forhold til beskæftigelse. Det er åbenlyst essentielt (også i 

en SE-tilgang), at borgeren i udgangspunktet er motiveret for at komme i beskæftigelse. Et 

vigtigt princip og første fase i SE-tilgangen er, at borgeren i høj grad bestemmer, om ved-

kommende ønsker at deltage, og hvordan støtten skal udformes (Steenberg, 2016: 3). 

 

Jobbet kommer før jobtræningen 

Et andet vigtigt udgangspunkt for SE-tilgangen er, at den tager afsæt i en forståelse af læring 

og kundskabsudvikling som en ȭÒÅÌÁÓÊÏÎÅÌÌ ÐÒÏÓÅÓÓȟ ÓÏÍ É ÅÎ ÁÒÂÅÉÄÓÉÎËÌÕÄÅÒÅÎÄÅ ÓÁÍÍÅÎÈÅÎÇ 

ÂÅÓÔ ÆÏÒÅÇâÒ É ÎÏÒÍÁÌ ÓÁÍÈÁÎÄÌÉÎÇȭ (Spjelkavik m.fl., 2011:3). SE tager udgangspunkt i en 

’place-then-train’-forståelse, hvor enkelte hurtigt skal hjælpes i meningsfuld beskæftigelse 

på det ordinære arbejdsmarked med kollegaer med og uden handicap, da det er i arbejdssi-

tuationen og i relationen til andre, at den enkelte kan udvikle sig. Dette kan ikke ske på 

samme måde på et forberedende kursus eller i skærmede enheder. Man bliver i denne optik 

ikke ’jobklar’ uden for arbejdsmarkedet men på selve arbejdspladsen i samspillet med kolle-

gaer. 

 

På den måde adskiller SE sig grundlæggende fra forståelsen af, at beskæftigelsesindsatser for 

mennesker med handicap bør tage udgangspunkt i en ’train-then-place’-tankegang med fo-

kus på arbejdsforberedende og opkvalificerende indsatser som grundlag for opnåelse af be-

skæftigelse. 

 

Støtte før, under og efter ansættelse 

Et tredje vigtigt princip i en SE-tilgang er støtten (support), som borgeren modtager fra sin 

jobcoach/jobkonsulent. Støtten tager udgangspunkt i den enkeltes situation og kan være 

direkte knyttet til jobetablering, -træning og -fastholdelse – men den kan også ske på andre 

områder uden for arbejdet, f.eks. i koordineringen af sociale og sundhedsmæssige indsatser, 

der løber parallelt med beskæftigelsesindsatsen. 

 

Som nævnt før sker en SE-tilgang i en ’place-then-train’-forståelse, hvilket kalder på en effek-

tiv støtte fra jobkonsulenten til at udvikle jobs og arbejdsgiverengagement, så der kan etab-

leres et hurtigt og bæredygtigt jobmatch (Steenberg, 2016: 2). Dette kalder på solidt kend-

skab og tæt samarbejde med lokale virksomheder. 
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Jobkonsulentens støttende rolle er essentiel i SE-tilgangen og adskiller sig fra den mest al-

mindelige model i Danmark, hvor støtte og opfølgning fra jobkonsulenten oftest stopper, når 

ansættelsen har fundet sted i en mere klassisk ’train-then-place’-tilgang (Speljavik m.fl., 

2011:11). Jobkonsulentens varige støtte og opfølgning skal understøtte både borgerens og 

arbejdsgiverens tilfredshed med ansættelsen. Denne udformning af jobkonsulentens rolle, 

med mere og længerevarende opfølgning på udviklingen i ansættelsen, er i SE-tilgangen den 

’mekanisme’, som skal modvirke den risiko og de forbehold, som arbejdsgiverne kan have i 

forhold til at ansætte mennesker med handicap med afsæt i manglende viden og frygt for 

produktionstab mv. (Speljavik m.fl., 2011:11). 

 

5.1.2 Individuelt Planlagt Job med Støtte (IPS) 

IPS er den bedst undersøgte metode inden for Supported Employment. Man kan som nævnt 

betegne IPS som en manualiseret variant af SE.  I det følgende vil IPS-metodens principper, 

faser og elementer derfor behandles nærmere. 

 

Helt grundlæggende er afsættet for IPS-metoden, at mennesker med handicap er mennesker 

som alle andre, og at gruppen ønsker at arbejde og at leve frit med venskaber og relationer 

som alle andre (Drake et al., 2012:6-7). IPS-metoden er typisk anvendt i forhold til menne-

sker med psykiske lidelser, og metodens oprindelige ophavsmænd argumenterer for, at 

’produktiv aktivitet’ er vigtig for mennesker med psykiske lidelsers recovery. Forfatterne 

refererer til, at jobmotivationen hos mennesker med alvorlige psykiske lidelser er høj trods 

den ’gennemtrængende akkulturationsproces’, som gruppen gennemlever og møder med 

nederlag i skole og på arbejdsmarkedet, social stigma og oplevelsen af at skulle erklære sig 

selv helt og varigt ude af stand til at arbejde i bestræbelserne på at opnå sociale ydelser 

(Drake et al., 2012:6-7).  

 

Principper og elementer i IPS-metoden flugter med og operationaliserer de grundprincipper, 

som en SE-tilgang tager afsæt i: 

 

 

 

 

PRINCIPPER I INDIVIDUELT PLANLAGT JOB MED STØTTE (IPS) 

 

Beskæftigelse på det ordinære arbejdsmarked 

IPS-udbydere (jobcentre og andre beskæftigelsesaktører) er forpligtet til at skabe op-

nåelige jobåbninger på det ordinære arbejdsmarked. Deri ligger, at der ikke skabes 

særligt konstruerede job for medarbejdere med handicap, beskyttede værksteder eller 

lignende (Christensen & Nordentoft, 2011: 9; Drake et al., 2012: 33-39). Der er fokus på 

direkte indtræden på det ordinære arbejdsmarked, som går imod en forståelse af en 

trinvis indtræden. Ordinær beskæftigelse fremmer social inklusion og selvværd hos 
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den enkelte. 

 

Motivation eneste visitationskrav 

Deltagelse i et IPS-forløb er deltagerens eget valg. Vurdering af parathed, diagnoser, 

misbrug eller andre parametre må ikke ekskludere mennesker fra at deltage i en IPS-

indsats, da der kan opnås gode effekter uafhængigt af disse (Drake et al., 2012: 33-39). 

Det eneste visitationskrav er, at deltagerne skal have et ønske om arbejde på det ordi-

nære arbejdsmarked. 

 

Integreret indsats 

IPS-tilbud er tæt integrerede med relevante sundheds- og socialindsatser (i IPS-

sammenhænge typisk integreret med psykiatriske tilbud). IPS-konsulenten deltager i 

relevante møder og følger deltagerens progression (Drake et al., 2012: 33-39). Det kan 

være som en del af behandlingsteamet eller gennem kontakt med behandlingsteamet. 

 

Den lediges ønsker i centrum 

IPS-indsatsen baseres på og styres af deltagerens egne præferencer, og det skaber 

grundlaget for større tilfredshed og bæredygtig jobskabelse. Dette kalder på evnen til 

en høj grad af individualiseret jobsøgning defineret af deltagerens præferencer, styrker 

og erfaring. IPS-konsulenten må gerne komme med forslag for at udvide deltagerens 

muligheder, men deltageren selv træffer beslutning om, hvilke jobfunktioner, ansættel-

sestyper mv., der er styrende for jobsøgningen (Drake et al., 2012: 33-39). 

 

Information om ordninger og ydelser 

I IPS-indsatsen vejledes deltageren på fuldt oplyst grundlag om, hvordan forskellige 

tilknytninger til arbejdsmarkedet har indvirkning på muligheder for kompenserende 

ordninger og sociale ydelser.  I dansk kontekst kan det være relevant, at IPS-

konsulenten og deltageren drøfter muligheder og konsekvenser for eksempelvis bolig-

sikring og medicintilskud, men også ydelser som kontanthjælp mv. (Christensen & 

Nordentoft, 2011: 9). 

 

Jobprofil og hurtig jobsøgning 

Deltagere i IPS-forløb forventes at komme direkte og hurtigt i arbejde – og ikke at del-

tage i længerevarende arbejdsprøvning, opkvalificering eller lignende. I løbet af de før-

ste møder mellem IPS-konsulent og deltager udarbejdes en jobprofil med udgangs-

punkt i deltagerens præferencer, kompetencer, styrker og tidligere erfaring. Konsulent, 

deltager eller begge påbegynder dialoger med potentielle arbejdsgivere inden for den 

første måned for at understøtte deltagerens aktuelle motivation og tro på jobchancen 

(Christensen & Nordentoft, 2011: 9; Drake et al., 2012: 33-39). 

 

 

Systematisk jobudvikling 



 

 

Side 34 af 56  

IPS-konsulenten er en ’beskæftigelsesspecialist’, der har og udbygger netværk af ar-

bejdsgivere baseret på deltagernes interesser og etablerer netværk af lokale arbejdsgi-

vere gennem systematisk og løbende kontakt. I IPS-metoden ses jobudvikling ikke bare 

som det at kontakte virksomheder om jobåbninger, men som noget der indebærer at 

udvikle tættere relationer til arbejdsgivere, så konsulenten kender virksomhedernes 

forretningsplaner og HR-tilgang. 

 

Individuel og tidsubegrænset støtte 

Som nævnt tidligere er det et kerneprincip i SE-tilgangen, og således også i IPS-

metoden, at ’følgestøtten’ fra IPS-konsulenten til deltageren er individuel og fortsætter 

så længe, som deltageren ønsker og behøver den. Støttebehov er individuelle og kan 

udvikle sig i forløbet før og efter, jobskabelsen er sket. IPS-konsulenten kan tilbyde lø-

bende støtte til deltager og arbejdsgiver langt efter ansættelsens start – mere intenst i 

starten og sidenhen mindre frekvent. 

 

 

IPS-metoden anvendes ikke i særlig høj grad i Danmark, og den er i dansk kontekst primært 

anvendt i rehabiliterende og beskæftigelsesrettede indsatser for mennesker med psykiske 

handicap i tæt samarbejde med psykiatrien. Heriblandt kan fremhæves IPS-projektet ȭ)N-

+,53)/.ȭ, hvor 720 job- eller uddannelsesmotiverede deltagere med alvorlige sindslidelser 

som skizofreni, bipolare sindslidelser og tilbagevendende depression blev inddelt i tre til-

fældige grupper. Én gruppe gennemførte ’standardindsatsen’, en anden gruppe gennemførte 

en IPS-indsats og en tredje gruppe gennemførte en IPS-indsats kombineret med træning af 

kognitive og sociale færdigheder (IPSE). Evalueringen viste, at 13 pct. flere i IPS/IPSE-

indsatsen kom i ordinært arbejde eller uddannelse sammenlignet med deltagerne i standard-

indsatsen (Christensen & Eplov, 2018:21). Foruden denne signifikante forskel i effekt viste 

målingen også, at deltagerne i IPS/IPSE-indsatsen i væsentlig grad var mere tilfredse med 

indsatsen (Christensen & Eplov, 2018:24). 

 

Resultaterne både internationalt og nationalt har bevirket, at vi nu ser elementer fra IPS-

metoden inkorporeret i indsatser for andre målgrupper end alene mennesker med psykiske 

handicap. 

 

5.2 Udbredelsesmuligheder i dansk kontekst? 

En nordisk kortlægning af udbredelsen af SE-indsatser viser, at der er udviklet SE-lignende 

tilbud i alle de nordiske lande for at fremme integrationen af mennesker med nedsat funkti-

onsevne – dog uden at disse indsatser nødvendigvis eksplicit betegnes som SE-indsatser 

(Spjelkavik m.fl., 2011:1). I Danmark findes der en række tilbud og indsatser, som i varieren-

de grad anvender elementer af SE, men der findes ikke en samlet oversigt over disse. Gene-
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relt fastslår ovenstående kortlægning, at SE som begreb typisk ikke anvendes i lovgivning, 

forskning eller praksis (Spjelkavik m.fl., 2011:8). 

 

SE-tilgangen kan med sin begrebsmæssige oprindelse i USA indebære nogle oversættelses-

udfordringer, når den undersøges og tages i anvendelse i en dansk kontekst. I Danmark bli-

ver SE ofte fejlagtigt associeret med beskæftigelsesindsatsen for mennesker med udviklings-

hæmning og begrebet ’beskyttet beskæftigelse’. Ligeledes kan SE i en dansk kontekst sprog-

ligt forveksles med ’støttet beskæftigelse’, hvilket medfører uklarhed og forvirring, da ’støttet 

beskæftigelse’ i gængs forstand er en samlende betegnelse for forskellige tilskudsordninger. I 

Danmark kan terminologien omkring SE også møde fagligt forbehold, fordi den (herunder 

IPS) kan virke som en amerikansk ’vidundermetode’ på komplekse sociale og beskæftigel-

sesmæssige udfordringer (Spjelkavik m.fl., 2011:16). 

 

Mange europæiske kritikere er skeptiske i forhold til, hvorvidt effekterne af tilgangen kan 

overføres til velfærdssystemer, arbejdsmarkeder og samfund, der adskiller sig markant fra 

det amerikanske. Særligt kan det diskuteres, om der er det fornødne udbud af typisk ufag-

lærte jobs, som er den beskæftigelsesmæssige kontekst, den amerikanske IPS-metode skri-

ver sig ind i. Her formodes barriererne for hurtig indtræden på det ordinære arbejdsmarked 

lavere, end hvad virkeligheden i Danmark eksempelvis viser. 

 

Grundlæggende kan man sige, at der i dansk beskæftigelseslovgivning faktisk findes elemen-

ter, som ligger i tråd med principper i SE, og som kan understøtte en sådan tilgang. Der er 

f.eks. fokus på opfølgning og støtte i etableringen af fleksjob og job med lønstilskud for før-

tidspensionister. Men opfølgningen udmønter sig sjældent på den måde, som SE-tilgangen 

lægger op til med individuel opfølgning med fokus på jobudvikling og træning af arbejds-

kompetencer i jobbet. Og den jobudvikling og opfølgning, der i praksis sker sammen med 

arbejdsgiveren, bygger oftest ikke på indgående kendskab til den enkelte arbejdsplads (Spel-

javik m.fl., 2011:15-16). 

 

Som tidligere nævnt er konsulentrollen et centralt element i SE-tilgangen. I beskæftigelses-

indsatsen i Danmark er de funktioner, som SE-konsulenten varetager, typisk fordelt på tværs 

af f.eks. virksomhedskonsulenter og sagsbehandlere, selvom der findes mange lokale variati-

oner af denne organisering (Bredgaard m.fl., 2020). I beskæftigelsesindsatsen for mennesker 

med handicap kan mentorordningen og ordningen om Personlig Assistance (PA) fremhæves 

som elementer i indsatsen, som understøtter og kan tænkes ind i en SE-tilgang med fokus på 

’place-then-train’. 

 

Mentorordningen 

Siden 2003 har der i arbejdsmarkedspolitikken været mulighed for at anvende mentorer i 

beskæftigelsesindsatsen. Evaluering af mentorordningen (SFI, 2015) viser, at målgruppen 

for mentorindsatsen har udviklet sig gennem årene, så den i udpræget grad anvendes til de 

grupper af ledige, som er længst væk fra arbejdsmarkedet (ikke uddannelses- og jobparate 
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borgere, som har været på offentligt forsørgelse i flere år). Mentorstøtte anvendes i denne 

sammenhæng i mange tilfælde til at løse udfordringer, der står i vejen for, at borgeren kan 

deltage i beskæftigelsesrettede aktiviteter. 

 

Mentorordningen er også i nogen grad knyttet til virksomhedsrettede indsatser, hvor mento-

ren støtter borgeren i at deltage i f.eks. virksomhedspraktik eller anden støttet beskæftigelse. 

En tredje og mere sjælden variant er, at mentorfunktionen varetages af medarbejde-

re/kollegaer på en arbejdsplads, hvor mentorstøtten kan udfolde sig som faglig oplæring og 

støtte til social deltagelse. 

 

Pointen om, at mentorfunktionen kan være en vigtig del af en styrket beskæftigelsesindsats, 

er interessant – også set i forhold til tidligere nævnte erkendelse af, at sagsbehandlerens tro 

på den lediges jobchancer er så afgørende for resultatet af indsatsen. En mentor kan ofte 

komme tættere på borgeren og derved komme med målrettede forslag til indsatser, som 

sagsbehandleren kan sætte i gang, og det samspil kan bidrage til fremdrift og dynamik i et 

forløb, som positivt kan understøtte både borger og sagsbehandlers tro på, at beskæftigelse 

er opnåelig. 

 

Personlig assistance (PA) 

PA-ordningen indgår som en del af de handicapkompenserende ordninger, som skal give 

mulighed for, at mennesker med handicap kan opnå beskæftigelse på almindelige arbejds-

pladser. Ifølge loven kan ledige, lønmodtagere og selvstændigt erhvervsdrivende med behov 

for personlig bistand grundet varig og betydelig fysisk eller psykisk funktionsnedsættelse 

blive bevilget PA. Assistancen kan f.eks. omfatte fysisk aflastning, strukturering af arbejdsop-

gaven og særlig personlig støtte. Typisk er der tale om, at en kollega ’frikøbes’ til at assistere 

medarbejderen med handicap. 

 

Marselisborg (2019a) har evalueret ordningen og undersøgt praksis for udmøntningen af 

ordningen i landets kommuner. Evalueringen viser, at målgruppen for PA er bred, men at 

ordningen typisk anvendes som en fysisk aflastende fastholdelsesforanstaltning for borgere 

over 50 år, som i forvejen er i beskæftigelse. Der er en tendens til at, at den yngre del af mod-

tagergruppen via PA modtager hjælp til ’strukturering og kvalitetssikring af arbejdsopgaver-

ne’, som særligt bevilges til borgere med psykiske funktionsnedsættelser. 

 

Næsten ni ud af ti bevillinger af PA anvendes til fastholdelse. Ordningen tilgås dermed typisk 

ikke som et redskab til at støtte ledige borgere ind på arbejdsmarkedet – f.eks. udgør grup-

pen af kontanthjælpsmodtagere kun 3 pct. af bevillingsmodtagere af PA. Evalueringen viser, 

at PA sjældent får særkilt strategisk fokus i kommunerne, men at der er et potentiale for at 

tænke ordningen bredere som ’løftestang’ for ledige borgere med handicap – f.eks. i samspil 

med mentorordningen. Her kunne mentorordning anvendes i opstartsfasen i forbindelse 

med en ansættelse med fokus på udvikling og vurdering af støttebehov, hvorefter PA-
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ordningen kan træde til, når det varige behov er afdækket og klart for den enkelte og ar-

bejdsgiveren (Marselisborg, 2019a). 

 

Der findes altså i ordningerne om mentor og PA værktøjer, som i dag fungerer som det, man 

kan betegne som SE-elementer med fokus på at støtte mennesker med handicap på arbejds-

pladsen. Der kan dog ligge et yderligere potentiale, hvis kommunerne forholder sig mere 

strategisk til anvendelse og kombinationen af ordningerne. Mentorordningen kan kobles 

tættere på virksomhedsindsatsen, hvor der kan være nye perspektiver i, at funktionen vare-

tages af kollegaer på arbejdspladsen. Og PA-ordningen har et uudforsket potentiale som me-

re klar løftestang for jobskabelse og ikke alene som en fastholdelsesindsats. 

 

5.3 Danske indsatser med SE-elementer 

Efter gennemgangen af SE-tilgangens principper og udbredelsesmulighederne i en dansk 

beskæftigelsesindsats vil dette afsnit gennemgå indsatsmodeller og effekter af udvalgte og 

toneangivende beskæftigelsesindsatser – og projekter, hvor indsatsmodellerne måske ikke 

direkte henviser til SE-tilgangen eller IPS-metoden – men hvor indsatserne i varierende grad 

indeholder elementer fra SE-tilgangens principper. Efter gennemgangen af indsatserne 

sammenholdes indsatsmodeller og erfaringer og effekter fra indsatserne i forhold til SE-

tilgangens principper. Det kan give et afsæt til at diskutere, hvordan og hvorvidt SE-tilgangen 

allerede efterleves og yderligere kan implementeres i beskæftigelsespraksis for mennesker 

med handicap. 

 

I gennemgangen udforskes også projekter, som har et bredere målgruppefokus end ledige 

med handicap, og som fokuserer på bredere målgruppebetegnelser som ’udsatte borgere’, 

eksempelvis defineret som borgere, der har været uden for arbejdsmarkedet i lang tid. 

 

I det følgende sættes der således fokus på indsatserne ’*ÏÂÆÉÒÓÔȭȟ ȭ&ÌÅÒÅ ÓËÁÌ ÍÅÄ ɉυϽφɊȭ og ’Et 

mere rummeligt arbejdsmarked (1+2+3)ȭ som alle helt eller delvist tager afsæt i en SE -

forståelse. Indsatsen ’Et mere rummeligt arbejdsmarkedȭ vil i gennemgangen have hovedfo-

kus, da denne indsats specifikt har ledige med handicap som målgruppe, men de andre pro-

jekter mere indirekte henvender sig til mennesker med handicap. 

 

Herudover vil afsnittet give indblik i, hvordan indsatserne ’Klapjob’ og ’Klar-til-start’ arbej-

der med det, man kan betegne som en SE-indsatsmodel. 

5.3.1 Jobfirst 

Jobfirst er et ’kontrolleret forsøg’ med 15 deltagende kommuner, der blev gennemført i 

2016-2017. Jobfirst-projektet er ikke målrettet ledige med handicap specifikt, men den bre-

dere gruppe ’udsatte borgere’, defineret som ledige aktivitetsparate kontanthjælpsmodtage-

re og ressourceforløbsmodtagere. Vi ved dog, at ledige med handicap er overrepræsenteret 
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på ’passive ydelser’ som kontanthjælp og ressourceforløb, så indirekte er mennesker med 

handicap en del af indsatsens målgruppe (Larsen og Larsen, 2017: 74-79). 2.407 ledige har 

deltaget i Jobfirst, hvoraf 1.847 deltagere var på kontanthjælp og 560 deltagere var i res-

sourceforløb. 

 

Formålet med Jobfirst var at afprøve en ny indsatsmodel i jobcentrenes arbejde med en virk-

somhedsrettet indsats (Rambøll, 2018: 1). I kernen af indsatsen ligger et skarpt fokus på, at 

deltagerne hurtigt skal i et forløb i en virksomhed med opnåelse af ’ordinære timer’ (lønnet 

arbejde). Dette understøttes af mentorstøtte, hyppig opfølgning og gennemførelse af andre 

indsatser (f.eks. sundheds- eller sociale indsatser) parallelt med virksomhedsforløbet. Kob-

lingen til SE-tilgangen og IPS-metoden er tydelig i ovenstående indsatstype samt i beskrivel-

sen af indsatsens principper og kernelementer: ȱ*ÏÂ&ÉÒÓÔ ÂÒÙÄÅÒ ÍÅÄ forestillingen om, at ud-

satte borgere skal henvises til et særligt arbejdsmarked parallelt med det ordinære arbejds-

marked, at afklaring og motivation kan ske i kommunale projekter og på lukkede værksteder 

afkoblet fra det ordinære arbejdsmarked og med traditionen om, at borgeren først skal håndte-

re sociale og helbredsmæssige problemer, før tilknytning til arbejdsmarkedet kan komme på 

ÔÁÌÅȱ (Rambøll, 2018: 1). 

 

Indsatsen hviler på tre grundprincipper, som også tydeligt flugter med SE-tilgangen og her-

under elementer fra IPS-metoden: 

 

 
(Rambøll, 2018: 2). 

 

Rationalet i indsatsen er altså grundlæggende, at ’virkeligheden’ virker, og at den ledige bor-

gers mulighed for at finde fodfæste på arbejdsmarkedet øges ved at komme hurtigt ind i et 

arbejdsfællesskab. Det er i arbejdsfællesskabet – og ikke ’arbejdsmarkedsforberedende’ for-

løb uden for arbejdsmarkedet – at den ledige udvikler sig. Det er endvidere tydeligt, at Job-

first-indsatsen aktivt arbejder med troen på jobchancen for de udsatte ledige, som i manges 

•Rationalet er, at den lediges beskæftigelsesmuligheder bedst sikres ved, at 
vedkommende hurtigt bliver en del af en arbejdsplads. Man bliver klar til 
arbejdsmarkedet på arbejdsmarkedet. 

I gang på arbejdsmarkedet fra dag 1 

•Afklaring af ønsker og plan samt udvikling af motivation og arbejdsidentitet sker 
bedst under løsning af relevante arbejdsopgaver  i samspil med kollegaer i et 
arbejdsfællesskab. 

Afklaring og motivation skabes i jobbet 

•Indsatsen tager afsæt i en forståelse af  og viden om, at det rette jobmatch med de 
nødvendige hensyn muliggør, at langt de fleste 'udsatte borgere' kan bidrage på 
arbejdsmarkedet. 

Alle kan bidrage og blive en del af et arbejdsfællesskab 
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tilfælde har været uden for arbejdsmarkedet i flere år. Derfor er der fokus på jobmatchet og 

samarbejdet med lokale virksomheder omkring at spotte og udvikle lønnede arbejdsopgaver. 

 
I opsamlingsnotatet omkring indsatsen (Rambøll 2018) beskrives effekten og læring/videre 
anbefalinger på baggrund af indsatsen. Tallene viser, at der er relativt markante effekter af 
indsatsen, og at indsatsen kræver indgående kendskab til både borger og virksomhed fra 
jobkonsulentens side, hvis det rette jobmatch skal lykkes. Derfor er en del af læringen fra 
projektet, at man i jobcentrene skal have for øje, at konsulenternes sagsstammer skal kunne 
rumme hyppigere kontakt med borger og intensiv opfølgning under virksomhedsforløbet.  

 

Effekter Læring og anbefalinger 

19 pct. af borgerne på kontanthjælp har 18 

mdr. efter indsatsstart opnået løntimer. Det 

samme gælder for 12 pct. i kontrolgruppen. 

 

Ingen signifikant effekt ift. kontrolgruppen 

for borgere i ressourceforløb. 

 

64 pct. af borgerne i Jobfirst har 18 mdr. 

efter indsatsstart gennemført 13 ugers 

sammenhængende virksomhedsrettet ind-

sats. Tallet er 30 procentpoint lavere for 

kontrolgruppen. 

Virksomhedsrettet indsats med opnåelse af 

ordinære løntimer giver borgerne styrket 

selvværd og tro på egne jobmuligheder. 

 

Indsatsen og jobmatchet kræver dyb viden 

om borger og lokale virksomheder. Dette 

kræver fokus på hyppighed i kontakt og 

opfølgning hos den ledige før og under virk-

somhedsforløb. 

 

Der er særligt gode erfaringer med at orga-

nisere indsatsen, så virksomhedskonsulen-

ten i jobcentret også agerer mentor under 

virksomhedsforløbet. I forlængelse heraf er 

der gode erfaringer med ’makkerskaber’ 

mellem sagsbehandler og virksomhedskon-

sulent/mentor, som bryder med den ud-

bredte bestiller/udfører-model. 

 

 

5.3.2 Flere skal med 

’Flere skal med’ er en beskæftigelsesindsats for borgere, som har været i langvarige kontant-

hjælpsforløb. Igen er det vigtigt at pointere, at indsatsen således ikke specifikt er rettet mod 

ledige med handicap, selvom der implicit i indsatsen tages højde for, at målgruppen kan have 

større helbredsmæssige udfordringer, der kan være en barriere for at træde ind på arbejds-

markedet. Baggrunden for projektet er, at der i 2017 vurderedes at være mere end 27.000 

borgere, der havde været på kontanthjælp i fem år eller mere. 

 

88 kommuner deltog i første fase af indsatsen, og anden fase (Flere skal med 2) blev igangsat 

i slutningen af 2019 og er fortsat i gang. Flere skal med-indsatsen bygger i høj grad videre på 
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Jobfirst-indsatsens principper, og derfor vil vi ikke beskrive dette indgående men i stedet 

henvise til grundprincipperne fra Jobfirst-indsatsen. 

 

Der er dog nogle væsentlige tilføjelser i indsatselementerne, som er værd at bemærke. Læ-

ring fra fase 1 til fase 2 i ’Flere skal med’ er, at der i indsatsen er behov for at kunne intensi-

vere et tværfagligt samarbejde – en såkaldt step-up model – omkring borgere, hvor det ikke 

lykkes at skabe et jobmatch hurtigt, og hvor forløbet således trækker ud. Der er altså tale om 

en særlig supplerende indsats, der kun skal aktiveres, hvis grundelementerne i indsatsen og 

kommunernes eksisterende tværfaglige samarbejde i kommunen ikke er tilstrækkelige (Ind-

satsmodel for Flere skal med 2). Typisk kan der være tale om, at den ledige har helbreds-

mæssige og/eller sociale udfordringer, som udgør en barrierer for det virksomhedsrettede 

forløb (Rambøll 2019). 

 

Step-up indsatsen indebærer i grundessensen, at borgeren og et tværfagligt team mødes og 

udarbejder en plan for, hvordan de helbredsmæssige/sociale udfordringer håndteres paral-

lelt med de virksomhedsrettede aktiviteter. 

 

Effekter Læring og anbefalinger 

Der foreligger ikke en samlet status for Fle-

re skal med 1+2, men midtvejsevaluering 

(Rambøll 2019) viser, at 

 

ȭÅÎ ÓÔÏÒ ÄÅÌ ÁÆ ËÏÍÍÕÎÅÒÎÅ ÁÌÌÅÒÅÄÅ ÌÉÇÇÅÒ 

højere i forhold til, hvor stor en andel af 

kommunernes borgere, der har ordinære 

ÔÉÍÅÒ ÅÎÄ ÄÅÒÅÓ ÈÉÓÔÏÒÉÓËÅ ÕÄÇÁÎÇÓÐÕÎËÔȢ ɉȣɊ 

Dvs. at der i mange kommuner er nået sam-

me eller bedre resultater på 9 måneder ift., 

ÈÖÁÄ ÄÅÒ ÔÉÄÌÉÇÅÒÅ ÂÌÅÖ ÏÐÎâÅÔ Ðâ φ âÒȢȭ 

Læring/anbefalinger fra midtvejsevaluering 

(Rambøll 2019) viser bl.a.: 

 

Sagsstamme-størrelse for jobformidlerne er 

afgørende for muligheden for at etablere 

tætte relationer til borgere og lokale virk-

somheder. 

 

Borgernes tillid til fagpersonerne er tæt 

knyttet til oplevelsen af fremdrift i forløbet 

og jobformidlerens tilgængelighed. 

 

Jobformidlerne har i nogen grad ikke et 

tilstrækkeligt veludbygget virksomheds-

netværk, og der kan være en tendens til, at 

jobcentrene samarbejder med ’virksom-

hedscentre’ som prøvebane, med for lav 

grad af individuelt tilpassede aftaler samt 

fokus på ordinære løntimer og ansættelse. 

 

Tilføjelsen af step-up-modellen viser, at der 

i fase 1 oplevedes manglende fremdrift i en 

del af forløbene grundet eksempelvis hel-

bredsmæssige eller sociale/familiære ud-
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fordringer, der står i vejen for jobmatchet. 

Step-up-modellen er et udtryk for, at 

grundelementerne i indsatsen kombineret 

med det eksisterende tværfaglige samar-

bejde i kommunerne i disse tilfælde ikke er 

tilstrækkelige. 

 

 

 

5.3.3 Et mere rummeligt arbejdsmarked for borgere med handicap (RUM) 

I 2017-2020 (i to projektperioder) har først otte og siden 11 af landets kommuner drevet en 

målrettet beskæftigelsesindsats for ledige med handicap i satspuljeprojektet ’Et mere rum-

meligt arbejdsmarked for borgere med handicap’. Der er i slutningen af 2020 udmeldt en 

pulje til en tredje projektperiode. Projektet skal tilvejebringe et mere solidt vidensgrundlag 

for, hvilke elementer i beskæftigelsesindsatsen der kan øge arbejdsmarkedstilknytningen for 

mennesker med handicap. Projektet tager afsæt i nedenstående indsatsmodel, som beskre-

vet i evalueringsrapport efter første projektperiode (Marselisborg, 2019b:4). 
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Som tidligere nævnt er handicap eller funktionsnedsættelse ikke en kategori i beskæftigel-

seslovgivningen, og der er dermed ikke en praksis i jobcentrene for systematiske indsatser 

for ledige med handicap. De kan derfor befinde sig i alle mulige ydelseskategorier som f.eks. 

dagpenge, kontanthjælp og ressourceforløb. Derfor er et stort fokus i ’Et mere rummeligt 

arbejdsmarked for borgere med handicap’, at deltagende kommuner udvikler og implemen-

terer en screeningsmodel. Denne skal gøre kommunerne i stand til at identificere ledige med 

handicap med henblik på visitation ind i indsatsen med et særligt virksomhedsrettet forløb 

for mennesker med handicap. 

 

Der er forskellige måder, hvorpå kommunerne har udmøntet og implementeret screeningen. 

Der er kommuner, hvor screeningen er blevet en del af ’normalindsatsen’, forstået på den 

måde, at disse kommuner screener alle borgere i de kategorier, som er en del af indsatsen. 

Andre kommuner har screenet mere målrettet i mindre udsnit af kategorierne i projektets 

første fase. 

 

Evalueringen viser, at screeningen bedst håndteres i to trin med en bred indledende scree-

ningsamtale og derefter med en mere dybdegående visiterende screeningsamtale med en 

jobformidler. Screeningen er dialogbaseret, og den lediges egen vurdering af handicap og 

behov er hovedfokus for screeningen. Selve screeningsværktøjet er typisk en spørge-

guide/dialogguide (Rambøll 2019b: 25). 

 

I indsatsen samarbejder kommunerne med relevante handicaporganisationer og har særligt 

fokus på, at indsatsen indebærer øget viden om de handicapkompenserende ordninger hos 

både borgere og virksomheder. Herudover er indsatstyperne genkendelige i forhold til gen-

nemgangen af indsatserne ȭJobfirst’ og ȭFlere skal medȭ. Helt centralt står, at den ledige skal i 

en virksomhedsrettet indsats med fokus på opnåelse af ordinære løntimer/ansættelse. Det 

skal primært ske gennem en tæt og intensiv støtte fra en personlig jobformidler, der bygger 

bro til lokale virksomheder og sørger for hurtig håndtering/bevilling af kompenserende 

ordninger, der skal understøtte matchet mellem borger og virksomhed. 

 

Jobformidleren skal have særlig viden om handicap 

Jobformidlerrollen er central i indsatsen, og derfor har kommunerne i eksternt samarbejde 

med handicaporganisationer og nye interne samarbejder med jobcentrets nøglepersoner 

udviklet kompetencer og viden hos jobfor-

midlerne om de handicapkompenserende 

ordninger (Rambøll 2019b: 35). 

 

I indsatsen beskrives jobformidlerrollen 

som en funktion i krydsfeltet mellem virk-

somhedskonsulent, mentor og sagsbehand-

ler. Evalueringen viser, at jobformidleren 

skal have et stærkt virksomhedsnetværk, 

Arbejds-
markeds-

viden 

Viden om 
handicap 

Tillids-
væk-

kende 

Netværk 
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kendskab til de hyppigste funktionsnedsættelser og evne at skabe en tillidsfuld relation gen-

nem personligt nærvær, tilgængelighed og handling (Rambøll 2019b: 37-38). 

         

Forståelsen er, at jo tættere relationen er mellem jobformidleren og den ledige med handi-

cap (understøttet af hyppig kontakt), og jo mere forståelse, jobformidleren har for den enkel-

tes udgangspunkt, kompetencer, ønsker og behov, desto bedre er jobformidlerens grundlag 

for at udvikle og understøtte et match mellem arbejdsgiver og borger. 

 

Den virksomhedsrettede indsats 

Som i ’Jobfirst’ og ’Flere skal med’ er erfaringen fra ’Et mere rummeligt arbejdsmarked for 

borgere med handicap’, at det er helt essentielt for forløbet, at der allerede ved første samta-

le mellem deltager og jobformidler drøftes jobmuligheder og -ønsker. Og om ’ordinære løn-

timer’ og altså ikke virksomhedspraktik. Tidligt jobfokus øger jobchancen, siger erfaringer 

fra projektet (Marselisborg 2019a: 45). 

 

I forhold til virksomhedskontakten er erfaringen fra projektet, at virksomhederne i ud-

gangspunktet gerne ’vil spille med’, men at der fortsat eksisterer fordomme og usikkerhed og 

mangler viden i virksomhederne (Marselisborg 2019a:44). Dialogen med arbejdsgiver bliver 

mere mulighedsorienteret, når jobformidler og/eller kandidaten selv sætter ord på eget 

handicap og dets betydning i hverdagen. Dialogen med virksomhederne er altså mere effek-

tiv, hvis den er håndhold med fokus på en konkret arbejdsfunktion og matchet til en konkret 

kandidat. 

 

En ret opsigtsvækkende læring fra indsatsen er, at selvom næsten halvdelen af deltagerne i 

projektet er kommet i beskæftigelse, så er de handicapkompenserende ordninger kun an-

vendt i begrænset omfang. I evalueringen forklares det med, at der i indsatsen foretages et så 

godt match mellem kandidat og virksomhed, at arbejdsfunktionen bliver tilrettelagt, så funk-

tionsnedsættelsen ikke er en barriere for udførelsen af kerneopgaven i jobbet. 

 

Det kan måske i forlængelse af denne pointe overvejes, om beskæftigelseseffekten kunne 

have været endnu højere med højere anvendelse af de handicapkompenserende ordninger i 

dialogen med arbejdsgiver for den gruppe af deltagere (altså godt halvdelen), der ikke er 

kommet i beskæftigelse som følge af indsatsen. Det kan også være udtryk for, at de deltagen-

de kommuner primært har screenet og visiteret ledige med handicap, som ikke i udgangs-

punktet er langt fra arbejdsmarkedet – således er 48 pct. af deltagerne i første projektperio-

de (som evalueringen omfatter) forsikrede ledige/dagpengemodtagere. 

 

Arbejdsgiverne fremhæver i evalueringen, at tæt dialog og opfølgning med ’åben hotline’ til 

jobcenteret er et afgørende element, der understøtter fastholdelsen af medarbejderne med 

handicap (Marselisborg 2019a: 45). 

 

Effekter Læring og anbefaling 
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- 4.182 personer screenet 

 

- 9 pct. af denne gruppe har handicap 

med betydning for beskæftigelse 

 

 

- 50 ptc. af deltagerne er blevet selvfor-

søgende: 

 

ü 42 pct. i (ustøttet) beskæftigelse 

ü 2 pct. er kommet i fleksjob 

ü 6 pct. har påbegyndt uddannelse 

 

- Kun 32 pct. har været i virksomheds-

praktik som en del af den virksomheds-

rettede aktivitet, hvilket sammen med 

effekten oven for viser, at indsatsen har 

været fokuseret på ordinære lønti-

mer/ansættelser. 

 

 

Jobcentrene har fået ny viden om grupper-

ne dagpengemodtagere og dimittender, 

hvoraf flere end forventet har et handicap 

(særligt psykiske/kognitive handicap som 

ADHD og autisme), som uden screeningen 

formodentlig ikke ville være spottet i nor-

malindsatsen. 

 

Udvikling af screeningsværktøjer og –

modeller. 

 

Indsigter i kompetenceudviklingsbehov i 

forbindelse med jobformidlerrollen, som 

agerer krydsfelter mellem sædvanlige rolle-

fordelinger. 

 

Viden og håndholdt kommunikation med de 

lokale virksomheder åbner for beskæftigel-

sesmuligheder for mennesker med handi-

cap. Fordomme og usikkerhed hos arbejds-

giver skal mødes i øjenhøjde. 

  

 

5.3.4 ’KLAPjob’ og ’KLAR TIL START’ (KTS) 

Foruden de gennemgåede større beskæftigelsesprojekter i jobcenterregi findes der flere 

beskæftigelsesindsatser for mennesker med handicap forankret i f.eks. krydsfeltet mellem 

handicaporganisationer og erhvervsliv. Her fremhæves KLAPjob og KTS, som i deres ind-

satsmodeller har flere overlappende tilgange til opkvalificering og jobskabelse i tæt samspil 

med virksomheder. Begge kan samtidig anses for i høj grad at benytte grundlæggede SE-

elementer med fokus på jobudvikling, jobskabelse før jobtræning og individuel støtte før og 

efter ansættelse. 

 

KLAPjob er en national ’NGO-baseret’ jobformidlingsindsats under foreningen Lev med fokus 

på at skabe skånejob og fleksjob til mennesker med udviklingshandicap og andre kognitive 

vanskeligheder (www.klapjob.dk). KLAP er en forkortelse af kreativ, langsigtet arbejdsplan-

lægning, og indsatsen har siden starten i 2009 skabt lige under 4000 såkaldte KLAPjobs. 

 

KTS er en lignende indsats og fungerer som et særligt tilrettelagt ansættelsesforløb i virk-

somheder som COOP Danmark (hovedpartner), Søstrene Grene og Normal målrettet unge og 

voksne med autisme spektrum forstyrrelser. 

http://www.klapjob.dk/
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Begge indsatser er kendetegnet ved en stærk brobygning til virksomheder med fokus på 

reelle jobåbninger/jobgaranti tilvejebragt af et klart koncept for indhold, form og roller i 

samarbejdet mellem borger, vejleder og arbejdsgiver. Der er tale om et ansættelsesforløb og 

ikke en indsats, der alene har til formål at hjælpe borgere tættere på arbejdsmarkedet via en 

virksomhedspraktik. Midtvejsevalueringen af effekterne af KTS pr. august 2020 viser, at 2/3 

af afsluttede forløb har resulteret i ansættelse (heraf langt overvejende fleksjobs) (Cabi, 

2020). Tallene viser endvidere en fastholdelsesgrad på 95 ptc. af de 139 jobs, der er skabt i 

indsatsen siden 2013. 

 

Der er forskelle mellem målgrupper, jobtyper og konkret udmøntning i KLAPjob og KTS, men 

nedenstående forløbsmodel for KTS giver et billede af, hvordan forløbene ser ud: 

 

Introduktion Observationsforløb Udviklingsforløb Overgang til job 

¶ Information 

¶ Virksomheds-

besøg 

¶ Visitationsmøde 

¶ Evt. praktik 

 

 

¶ Vurdering af personlige og 

praktiske kompetencer 

¶ Estimere tid for udviklings-

forløb 

¶ Læringsprofil og ressourcer 

¶ Observationsrapport 

¶ Afklaringsmøde 

¶ Udvikling af personlige og 

praktiske kompetencer 

¶ Progressionsskemaer 

¶ Arbejdsidentitet 

¶ Statusrapport hver 3. 

måned 

¶ Statusmøder efter behov 

¶ Afsluttende rapport 

¶ Evt. udslusning 

¶ Evt. ventetid 

¶ Ansættelsesmøde 

1-2 uger 12 uger 3-12 mdr.  

 

Grundlæggende viser indsatsmodellen en konkret udmøntning af en ’place-then-train’-

tilgang, hvor opkvalificeringen og jobudviklingen sker på arbejdspladsen. I udviklingsforlø-

bet trænes kandidaten til ’maksimal selvstændighed i de aftalte arbejdsopgaver’ og kan have 

varierende varighed, da livssituationen for den enkelte undervejs kan ændre sig (Cabi, 

2020). 

 

Det gælder for både KLAPjob og KTS, at en konsulent/vejleder hele vejen igennem under-

støtter forløbet med opfølgning hos både kandidat og arbejdsgiver – og også fungerer som 

bindeleddet til jobcenteret. I KTS indebærer vejlederrollen endvidere konkret varetagelse af 

undervisning/opkvalificering. 

 

5.3.5 Danske beskæftigelsesindsatser set i SE-perspektiv 

Afsnittet har bidraget til en forståelse af, hvorvidt og hvordan SE-tilgangens principper og 

’place-then-train’-afsæt finder anvendelse i danske beskæftigelsesindsatser for udsatte 

grupper på arbejdsmarkedet generelt og for mennesker med handicap specifikt. 
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Inden for rammerne af beskæftigelseslovgivningen er der elementer og ordninger, som har 

potentiale til at blive udforsket yderligere i en klarere SE-tilgang: 

 

¶ Fleksjobordningen 

¶ Personlig Assistance (PA) 

¶ Mentorordning 

 

Fleksjobordningen kan i sig selv betragtes som en relevant ordning, der støtter mennesker 

med handicap ind på ’almindelige’ arbejdspladser. Herudover peges der på ordningerne for 

PA og mentor, som potentielt kan understøtte en udbredelse af mere sammenhængende SE-

indsatser. Her kunne ordningerne eventuelt sammentænkes i faser og knyttes tydeligere til 

den virksomhedsrettede indsats med henblik på ikke alene at fastholde, men også at fungere 

som løftestang i skabelsen af nye jobåbninger for mennesker med handicap. 

 

Afsnittets gennemgang af relevante og toneangivende projekter og indsatser viser, at det, 

man bredt kan betegne som ’den virksomhedsrettede indsats’, er slået igennem som en 

grundforståelse i indsatser. ’Jobfirst, ’Flere Skal Med’ og ’Et mere rummeligt arbejdsmarked 

for mennesker med handicap’ arbejder alle med devisen om, at indsatsen fra start og med en 

vis hastighed skal være jobrettet og virksomhedsrettet. Med italesættelsen af ’ordinære løn-

timer’ betones vigtigheden af, at den ledige får mulighed for at deltage på ’rigtige arbejds-

pladser’. 

 

I alle tre projekter har konsulenten/jobformidleren en central og relativt sammensat rolle, 

som bryder med gængse skillelinjer mellem sagsbehandler-, virksomhedskonsulent- og men-

torrolle. Det er udfordrende, og erfaringerne viser, at det i nogle tilfælde kræver lavere sags-

stammer end normalt, hvis jobformidleren både skal evne at have en tæt relation og hyppig 

kontakt med borgeren med reel inddragelse som ’medkonstruktør’ (før og efter opstart af 

virksomhedsforløbet), og samtidigt have et tilstrækkeligt stærkt samarbejde med virksom-

hederne. 

 

Netop samarbejdet med virksomhederne er altafgørende i et SE-perspektiv, da arbejdsfæl-

lesskabet og løsning af meningsfulde arbejdsopgaver er rammen for progression og læring 

for den enkelte. I denne forbindelse vender både KLAPjob og KTS-indsatserne på positiv vis 

tingene på hovedet: Broen til virksomhederne er bygget, og forløbet er født ind i virksomhe-

derne fra første færd. Her er ikke tale om forløb rettet mod virksomhederne, men et ansæt-

telsesforløb i en virksomhed, hvor ’træningsbanen’ og rollerne er definerede fra start. I disse 

indsatser er styrken endvidere, at den samme konsulent/vejleder følger den enkelte kandi-

dat og virksomhed hele vejen og tager aktivt del i processen, hvor kandidaten tilegner sig nye 

kompetencer, og alle parter gradvist tilpasser jobbet. 

 

Virksomhedsforløbet kan ikke altid stå alene, og alle gennemgåede indsatser arbejder på 

forskellig vis med den kompleksitet, som en beskæftigelsesrettet indsats kan indebære, når 
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målgruppen har andre udfordringer end bare at være ledig. Step-up-modellen, som er blevet 

tilføjet i ’Flere skal med’, kan ses som et udtryk for en forståelse af, at det i nogle tilfælde ikke 

er tilstrækkeligt med ’standardindsatsen’ og et ensidigt fokus på virksomhedsforløbet. 

KLAPjob og særligt KTS uddanner vejledere med viden om handicap og dets betydning for 

hverdagsliv og arbejdsliv, hvilket kan bidrage til oplevelsen af et mere helhedsorienteret 

forløb. 

 

Strengt taget kan man ikke samlet set sige, at disse indsatser er ’rene’ SE-modeller, men de 

illustrerer, hvordan SE-elementer er inkorporeret og oversat ind dele af beskæftigelsesind-

satsen for udsatte grupper og mennesker med handicap i Danmark. I den lokale udmøntning 

af flere af projekterne – herunder RUM – er der kun i varierende grad fokus på place-then-

train, hvor der i nogle kommuner arbejdes med gruppebaserede mestringsforløb og lignen-

de, der sikkert er relevante og skaber resultater – men som i udgangspunktet adskiller sig fra 

SE-tilgangens principper. Man kan anlægge forskellige perspektiver på dette forhold. Nogle 

vil nok argumentere for, at disse ’mellemløsninger’ og tilpasninger til lokale forhold kan væ-

re med til at udvande SE-indsatsen. Andre vil argumentere for, at det er nødvendigt med 

denne oversættelse og lokale tilpasning gør indsatsen mere meningsfuld og virksom i en 

indsatsens kontekst. Uanset viser gennemgangen af indsatserne og de muligheder, der er 

knyttet til f.eks. PA og mentorordningen, at det er relevant og muligt at udforske mulighe-

derne for at udvikle og udbrede SE-indsatser, som mere klart og stringent knytter an til til-

gangens principper. 
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6.0 OPSUMMERING 

Denne rapport giver et overblik over eksisterende viden omkring status for beskæftigelse, 

barrierer for beskæftigelse og virksomme tilgange til beskæftigelse for mennesker med han-

dicap. 

Positiv beskæftigelsesudvikling 

Mennesker med handicap er en bred og sammensat gruppe, og i forhold til beskæftigelse og 

tilknytning til arbejdsmarkedet er der store forskelle på tværs af type og sværhedsgrad af 

handicap. Derfor varierer barrierer, tilknytning til arbejdsmarkedet og behov for støtte til at 

få et arbejde på tværs af gruppen. 

 

Selvom der fortsat er en stor beskæftigelsesforskel mellem mennesker uden handicap og 

mennesker med handicap, viser beskæftigelsestallene for 2019, at der siden 2012 er sket en 

væsentlig reduktion i beskæftigelsesforskellen. I 2019 var 57,6 procent af mennesker med 

handicap i beskæftigelse, mens det gjaldt for 84,0 procent af mennesker uden handicap. Det-

te tal er dog markant lavere for mennesker med ’større handicap’ end mennesker med ’min-

dre handicap’. Mens 74,8 pct. af mennesker med mindre handicap i 2019 var i beskæftigelse, 

så gælder det kun for 36,8 pct. af gruppen med større handicap. 

 

Udviklingen i beskæftigelsesforskellen over årene viser, at beskæftigelsesudviklingen for 

mennesker med handicap relativt set er mere konjunkturfølsom. I den forbindelse er det 

væsentligt at have for øje, hvilken effekt Corona-krisen vil have på udviklingen på arbejds-

markedet i årene frem. 

Beskæftigelsesbarrierer for mennesker med handicap 

Rapporten giver et bredt overblik over de barrierer, som mennesker med handicap møder i 

forhold til at opnå og fastholde beskæftigelse og dermed deltagelse i arbejdsfællesskabet. 

Gennemgangen viser, at der er en række barrierer knyttet til forhold i uddannelsessektoren, 

hos virksomheder/arbejdsgivere, i rammer for og udmøntning af jobcenterindsatser på om-

rådet samt i forhold knyttet til målgruppens selvvurdering og udgangspunkt for at træde ind 

på arbejdsmarkedet. 

 

Uddannelse og 

overgang til ar-

bejdsmarkedet 

ü Opnåelse af erhvervskompetencegivende uddannelse er en sær-

ligt vigtig faktor for mennesker med handicap. Beskæftigelses-

forskelle mellem mennesker med handicap og mennesker uden 

handicap reduceres i takt med stigende uddannelse. Derfor lig-

ger der en selvstændig og væsentlig udfordring i, at der er en 

negativ udvikling, hvor færre unge med handicap har gennem-

ført eller er i gang med en ungdomsuddannelse. 

ü Mennesker med handicap får i ringe grad jobrettet vejledning i 
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forbindelse med gennemførelse af uddannelse. Færre studeren-

de med handicap gennemfører erhvervspraktik eller opnår stu-

dierelevant arbejde. Det er en stor udfordring, da dimittender 

med handicap i for høj grad mangler netværk og arbejdsmar-

kedskendskab og i nogen grad kan risikere at mangle en reali-

stisk vurdering af egen arbejdsevne, som afledt heraf kan være 

kunstigt lav. 

ü Overgangen fra uddannelse til arbejdsmarked fremstår som 

usmidig i den forstand, at uddannelsessektoren generelt i ringe 

grad har formaliserede samarbejder med jobcentre og A-kasser. 

Overgangen kan i flere tilfælde betyde, at en dimittend med 

handicap starter nogle skridt bagud i forhold til dimittender 

uden handicap. 

 

Identitet og tro-

en på jobchancen 

 

ü Mennesker med handicaps muligheder for at træde ind på ar-

bejdsmarkedet kan være hæmmet af tidligere erfaringer fra 

barndom og ungdomsliv med stigma og begrænsede mulighe-

der. Disse erfaringer kan lægge grunden for en forståelse af an-

dre og én selv og føre til en oplevelse af ’ableism’, som kan be-

tegnes som en internalisering af følelsen af at være anderledes. 

ü Ikke-beskæftigede med handicap er udfordret af en lav selvvur-

dering af egen arbejdsevne, som hænger sammen med en gene-

rel lav jobsøgningsfrekvens hos gruppen. Ikke-beskæftigede 

med handicap vurderer på en skala fra 1-10 deres arbejdsevne i 

gennemsnit til 4,1, hvor beskæftigede med handicap vurderer 

deres arbejdsevne ca. dobbelt så høj med et gennemsnit på 7,9. 

ü Det er afgørende for resultaterne af beskæftigelsesindsatsen, at 

både den enkelte med handicap og sagsbehandleren i jobcentret 

tror på jobchancen. Ny undersøgelse afdækker, hvordan sags-

behandleres vurdering af beskæftigelsesmulighederne for en 

borger påvirkes negativt med informationen om, at borgeren 

har et handicap. 

 

Jobcentrenes 

rammer og ind-

sats 

 

ü Jobcentrene har en central rolle i beskæftigelsesindsatsen for 

mennesker med handicap. Ikke-beskæftigede med handicap har 

generelt set et svagere jobrelevant netværk end andre og er 

mindre tilbøjelige til at trække på dette netværk i deres søgen 

efter job. 

ü Det er en stor udfordring, at ikke-beskæftigede med handicap 

ikke er en selvstændig og afgrænset gruppe i beskæftigelseslov-

givningen. Derfor udmønter jobcentrenes lokale indsatser på 

området sig meget forskelligt – herunder også organiseringen af 



 

 

Side 50 af 56  

de udpegede nøglepersoner, som er tænkt som centrale videns-

personer med specialiseret viden om de handicapkompense-

rende ordninger. I jobcentrene er der generelt en lav grad af 

målrettede tilbud til ledige med handicap. Knap en tredjedel af 

jobcentrene fortæller, at de har særlige vejledningssamtaler, 

mens endnu færre har særlige kursusforløb eller lignende. 

ü Jobcentrenes samarbejde med lokale virksomheder fremstår 

mangelfuld i forhold til indsatsen for mennesker med handicap, 

hvor undersøgelser viser, at kun omkring halvdelen af jobcen-

trene samarbejder direkte med lokale virksomheder. Jobcentre-

ne angiver selv, at det kan være en udfordring at få virksomhe-

derne med i indsatsen for mennesker med handicap. 

 

Barrierer hos 

arbejdsgiverne 

 

ü Størstedelen af virksomhederne tilkendegiver, at de har en soci-

al forpligtelse i forhold til at ansætte medarbejdere med handi-

cap. Men handlingerne flugter ikke holdningerne. En stor del af 

de danske virksomheder kan betragtes som ’passive’ med posi-

tive holdninger, men ingen konkrete handlinger i forhold ansæt-

telse af medarbejdere med handicap. 

ü Økonomi og sikkerhed for rentabiliteten i ansættelsen er et vig-

tigt parameter for virksomhederne, som i overvejende grad 

vurderer, at ansættelse af mennesker med handicap medfører 

merudgifter. Denne udfordring forstærkes i kraft af, at kun cirka 

halvdelen af virksomhederne kender til støtte- og handicap-

kompenserende ordninger. 

ü Der er generelt i virksomhederne lavt kendskab til handicap og 

begrænsende forestillinger om, hvilke arbejdsfunktioner men-

nesker med handicap kan varetage. 

 

 

Kerneelementer i beskæftigelsesindsatsen for mennesker med handicap 

Rapporten giver et indblik i eksisterende viden om, hvilke indsatser og metoder der skaber 

resultater i beskæftigelsesindsatsen for mennesker med handicap. Grundlæggende konstate-

res det, at der ikke findes megen evidens på viden om effektive beskæftigelsesindsatser spe-

cifikt for mennesker med handicap. Rapporten viser, at der dog er indsatstyper, som synes at 

være ’virksomme’ og med fordel kan udgøre kernen i beskæftigelsesindsatser for mennesker 

med handicap, der har behov for støtte til at træde ind på arbejdsmarkedet. 

 

Kortlægningen viser, at det er essentielt med et helhedsorienteret fokus i beskæftigelsesind-

satser for mennesker med handicap. Der skal tages udgangspunkt i den enkelte borger med 

handicaps samlede og individuelle forhold og ønsker. Det kan ofte betyde, at der er behov for 
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en styrket indsats med samarbejde på tværs af aktører og fagligheder. Det er udfordrende, da 

jobcentrenes eksterne samarbejdsflader ofte er porøse og defineret af kultur og individuelle 

relationer. Sandsynligheden for beskæftigelse øges, hvis tværfaglige spor i beskæftigelses-

indsatsen gennemføres parallelt. Dette går imod forståelsen i ’trappe-tænkningen’, hvor ve-

jen mod arbejdsmarkedet tænkes trinvist med indledende fokus på eksempelvis øget 

hebredsmestring før igangsættelse af mere jobrettede indsatser. Parallelle indsatser med 

kombineret fokus på hverdagsliv, helbred og jobrettede indsatstyper viser sig som mest ef-

fektive. 

 

Gennemgangen viser, at beskæftigelsesindsatsen for mennesker med handicap skal være 

virksomhedsrettet, hvis den skal være effektiv. Dette er i tråd med en udbredt forståelse og 

stigende praksis generelt på beskæftigelsesområdet, hvor den virksomhedsrettede indsats 

tager fokus. 

Den type af indsatser styrkes gennem en række delementer og ’mekanismer’, som skal være 

til stede i og omkring indsatsen: 

 

 
 

En af mekanismerne er, at borgeren med handicap matches med en virksomhed, som kan 

rumme borgerens udfordringer, behov og ønsker – og at borgerens udfordringer afklares og 

kommunikeres klart i samarbejdet mellem borger, virksomhed og jobcenter. I dette match er 

der en reel inddragelse af borgeren som medkonstruktør. Herudover er det afgørende, at den 

virksomhedsrettede indsats skal foregå på ȭÒÉÇÔÉÇÅ ÁÒÂÅÊÄÓÐÌÁÄÓÅÒȭ, hvor borgeren løser reelle 

arbejdsopgaver og har udsigt til mulig ansættelse.  Borgeren skal opleve fremdrift og pro-

gression undervejs i den virksomhedsrettede indsats. Progressionen kan udgøres af opnåelse 
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af nye faglige, personlige og sociale kompetencer. Denne progression kan med fordel under-

støttes af en mentor, der agerer bindeled mellem borger, virksomheds og jobcenter. 

Supported Employment (SE) som bud på styrket indsats? 

Supported Employment-tilgangens (SE) principper tager afsæt i en række af de identificere-

de kerneelementer. I litteraturen peges der på SE som en effektiv beskæftigelsestilgang for 

mennesker med handicap.  

 

Principperne i SE baserer sig grundlæggende på en place-then-train-forståelse, hvor den 

ledige med handicap hurtigt hjælpes i meningsfuld beskæftigelse på det ordinære arbejds-

marked. Dette bryder med den mere udbredte train-then-place-tilgang, som baserer sig på 

en forståelse af, at man bedst sikrer beskæftigelse for mennesker med handicap gennem 

arbejdsforberedende kurser eller opkvalificerende forløb i mere ’skærmede’ enheder uden 

for det ordinære arbejdsmarked. I SE-tilgangen er deltagelsen i arbejdsfællesskabet ikke 

alene et mål, men snarere mål og middel til at skabe resultater i indsatsen. 

 

SE-tilgangen tager afsæt i en stærk overbevisning om, at de fleste mennesker med handicap 

kan deltage på det ordinære arbejdsmarked med den rette støtte. Støtten fra SE-konsulenten 

er intens, tværgående og varig. Støtten kan være direkte knyttet til jobetablering, træning og  

fastholdelse, men kan også ske på tværs af sektorer i koordineringen af eksempelvis sociale 

og sundhedsmæssige indsatser. SE-konsulentens varigt støttende rolle adskiller sig fra den 

mest almindelige model i Danmark, hvor jobkonsulentens opfølgning og støtte til borger og 

arbejdsgiver ophører, når ansættelsen har fundet sted. 

Potentialet for SE-tilgangen i den danske beskæftigelsesindsats 

SE som begreb anvendes ikke i lovgivning og ej heller typisk i forskningen på beskæftigel-

sesområdet i Danmark. Alligevel viser rapportens gennemgang af konkrete beskæftigelses-

indsatser og -projekter, hvordan der i disse år i jobcentrene og i krydsfeltet mellem handi-

caporganisationer og virksomheder arbejdes med indsatsmodeller med klare referencer til 

en place-then-train tilgang med gennemgående fokus på, at borgeren gennem en virksom-

hedsrettet indsats hurtigt kommer i arbejde med opnåelse af ordinære løntimer. Betoningen 

af vigtigheden af, at indsatsen i sit udgangspunkt er virksomhedsrettet står stærkt formule-

ret i indsatsmodellerne. 

 

Gennemgangen af projekterne viser, hvordan organiseringen og kompetenceprofilen for 

’jobformidleren’ er en helt central problemstilling, da indsatsmodellerne definerer en ny og 

mere sammensat rollebeskrivelse, der ligger i krydsfeltet mellem rollerne som sagsbehand-

ler, virksomhedskonsulent og mentor med viden om handicap. 

 

Erfaringerne fra projekterne peger på, at jobformidleren/konsulenten ikke altid har sags-

stammer, der muliggør den tætte relation til borgeren med hyppig kontakt og individuelt 

tilpassede forløb, hvor borgeren er medkonstruktør. Ligeledes viser erfaringer, at jobformid-
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leren ikke altid har et tilstrækkeligt veludbygget virksomhedssamarbejde, der reelt muliggør 

arbejde med etablering af virksomhedsforløb på ’rigtige arbejdspladser’ med mulighed for 

opnåelse af løntimer/ansættelse. Erfaringerne peger endvidere på, at indsatsmodellerne 

kalder på udvikling af nye og bredere kompetencer hos jobformidleren, der sammen med 

borgeren med handicap skal kunne navigere i en virksomhedsrettet indsats, uden om hvil-

ken der kan opstå komplekse udfordringer, der kalder på særlig viden. 

 

Gennemgangen viser, at der er elementer i lovgivningen, som kan udmøntes på en måde, der 

understøtter en videre udforskning af SE-tilgangens potentiale i den danske beskæftigelses-

indsat for mennesker med handicap. Det gælder særligt mentorordningen og ordningen om 

Personlig Assistance (PA), selvom udmøntningen af disse i praksis i højere grad kunne være 

forankret i den virksomhedsrettede indsat og tænkes ind som ’løftestang’ til at skabe jobs 

frem for overvejende at tænkes ind i en fastholdelsesindsats. 
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