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1. BAGGRUND OG FORMAL

Beskaeftigelsesindsatsen i Danmark star over for markante cendringer, idet regeringen planlaegger
en gentaenkning af beskceftigelsesindsatsen og har nedsat en ekspertgruppe, der i sommeren 2024
skal udkomme med deres anbefalinger. Fra de politiske udmeldinger ved vi, at gentcenkningen
formodentlig indebcerer en nedlceggelse af jobcentrene, som vi kender dem, aget friscettelse af
kommunerne og nye arbejdsdelinger mellem kommune, A-kasse og private leverandegrer p&
beskaeftigelsesomrddet. De varslede cendringer vil have en betydning for mennesker med handicap,
som ofte er afhcengige at statte i forhold skabe det rette match med arbejdsgiver. De varslede
cendringer skaber et mulighedsrum, hvor indsatsen for mennesker med handicap kan styrkes. Men
der er ogsd en risiko for, at gentcenkningen af beskaeftigelsesindsatsen ikke har et skarpt nok fokus
pd gruppen, og at de erfaringer, som jobcentre, arbejdsgivere og borgere har dannet sig de seneste
10-15, ikke f&r nok opmeerksomhed.

Derfor har en alliance bestdende af Sammenslutning af Unge med Handicap (SUMH), Dansk
Handicap Forbund (DHF) og Videnscenter om handicap gennemfert en undersggelse, der stiller
skarpt pd de oplevede udfordringer og potentialer, som arbejdsgivere og mennesker med handicap

har i forhold til beskceftigelsesindsatsen for mennesker med handicap.

Vihar i undersggelsen gennemfart borgerworkshops og dialogmeder samt gennemfert interviews
med en bred repraesentation af bdde mennesker med handicap og arbejdsgivere. Deltagerne
spaender bredt over handicaptyper og virksomhedssterrelser for at sikre en mangfoldig og
repraesentativ undersggelse. Perspektiverne fra borgere og arbejdsgivere er processen sidenhen
blevet prcesenteret for en raekke akterer i og omkring beskaeftigelsesindsatsen med henblik pé at f&
valideret og kvalificeret bdde udfordringer og lgsningspotentialer. | denne proces er bé&de
jobcentermedarbejdere/ledere, arbejdsgiverorganisationer og handicaporganisationer blevet
inddraget.

Rapporten vil ferst give et indblik brugernes oplevede barrierer og her scerligt anskueliggere de
barrierer, hvor der er en betydelig feellesmoengde mellem borgerne og arbejdsgivernes input. Det i
sig selv bemcerkelsesveerdigt, hvor stor en faellesmoengde der faktisk er - og ved at fokusere pd disse
aspekter fremhcever undersaggelsens de store forbedringspotentialer, der ligger i at grundigt at
indtcenke brugernes behov i tilrettelaeggelsen af fremtidens beskaeftigelsesindsats for mennesker
med handicap.

Derncest vil vii rapporten fremkomme med tre grundlaeggende anbefalinger for en styrket
beskaeftigelsesindsats for mennesker med handicap. Anbefalingerne tager naturligt afscet i de input,
som brugerne har givet i undersagelsen og de kvalificerende dialoger, som vi efterfeglgende har

gennemfert med handicaporganisationer, kommuner, arbejdsgiverorganisationer m.fl.

Anbefalingerne tager i betragtning, at fremtidens beskceftigelsesindsats ikke lader sig entydigt
definere pd et politisk, organisatorisk eller interpersonelt plan. De kan derfor lceses af b&de
beslutningstagere, akterer pd beskaeftigelsesomrddet (herunder jobcentrene), arbejdsgivere samt
den beskceftigelsesprofessionelle, der til daglig arbejder borger- og arbejdsgiverncert med at skabe
beskceftigelsesmuligheder for mennesker med handicap.



2. OVERBLIK:

UNDERSOGELSENS IDENTIFICEREDE
UDFORDRINGER OG ANBEFALINGER

Modellen viser, hvordan undersagelsen af barrierer og behov hos borgere med
handicap og arbejdsgivere afdaekker fem kernebarrierer og giver anledning til tre
grundlceggende anbefalinger for fremtidens beskceftigelsesindsats.

@ BORGERPERSPEKTIV @ ARBEJDSGIVERPERSPEKTIV

¢ Indre barrierer ¢ Interne barrierer
¢ Oplevelser med ¢ Oplevelser med
beskceftigelsesindsatsen beskceftigelsesindsatsen

¢ Behov til fremtidens ¢ Behov til fremtidens

beskaeftigelsesindsats beskaeftigelsesindsats

BARRIERE 1 BARRIERE 2 BARRIERE 3 BARRIERE 4 BARRIERE 5
INDSATSEN INDSATSEN ER BRUGERNE ER INDSATSEN INDSATSEN
OPFANGER IKKE UOVERSKUELIG USIKRE SIG PA BYGGER IKKE STATTER FOR
BRUGERBEHOV FOR BRUGERNE SELV OG BRO TIL HELE LIDT OG FOR
HINANDEN ARBEJDS- SENT
MARKEDET
ANBEFALING 1 @) ANBEFALING 2 @’ ANBEFALING 3 @
UDVIKLING PARADIGME- “NYE JOBS’
AF ET MERE SKIFT I OG STYRKET
BEHOVS- VIRKSOMHEDS- JOBMOBILITET
STYRET SAMARBEJDET

SYSTEM



BORGERE

ARBEJDSGIVERE

2. BRUGERNES PERSPEKTIVER PA BARRIERER

Vi vil det fglgende fremhaoeve fem barrierer, som bdde borgere og arbejdsgivere i vores
undersggelse har identificeret. Barriererne er afdaekket p&d gennemfarte workshops, hvor
borgere og arbejdsgivere har forholdt sig til sig selv (indre/interne barrierer) hinanden og mgdet
med beskaeftigelsesindsatsen (ydre/eksterne barrierer). Se model nedenfor, der giver overblik

barriererne og henholdsvis borger- og arbejdsgiverperspektivet pd barriererne.

BARRIERE 1

INDSATSEN
OPFANGER
IKKE
RELEVANTE
BEHOV

Vilkérlig og
ubalanceret tilgang

Generaliserende
forstdelser af
jobmuligheder

Manglende
nysgerrighed og
evne til at sperge
ind til individuelle
ensker og behov

For overfladisk
forstdelse for
virksomhedens
virkelighed og
behov

Borgere ‘scelges’
til fremfor fokus
pd match il
virksomheders
behov

BARRIERE 2

INDSATSEN ER
UOVERSKUELIG
FOR BORGERE
oG
VIRKSOMHEDER

Borgere oplever at
skulle veere
eksperteriegen
sag

Komplekst at
navigere mellem
systemlogikker

Systemstress gar
udover trivsel og
jobsagning

Daérligt
informationsflow i
samarbejdet

Samarbejde uden
klar guidance

Komplekse
processer praeget
af uklare og
interne jobcenter-
logikker

BARRIERE 3

BORGERE OG
VIRKSOMHEDER
ER USIKRE SIG
PA SELV OG
HINANDEN

Abenheds-
dilemmaer om
handicap knyttet
til jobsegningen

Usikkerhed om

kommunikation

af kompetencer
og behov

Usikkerhed om
borgernes
effektivitet

Tvivl om, hvad
man ma sperge
ind fil

Usikkerhed om
egen inklusions-
kapacitet og eget
ansvarsfglelse

BARRIERE 4

INDSATSEN
BYGGER IKKE
BRO TIL HELE

ARBEJDS-

MARKEDET

Arbejdsmarkedet
opleves
ufleksibelt og
vigennemsigtigt
ift. ikke
standard-jobs

Jobspor
indsncevres
hurtigt til
‘fleksjobarenaer’/
'handicapjobs’

Arbejdsgivere
rekrutterer ofte
ubevidst, som de

plejer

‘Salg’ af borgere
med fokus pd
ordninger er

ofte meningslese

for
arbejdsgiverne.

BARRIERE 5

INDSATSEN
STOTTER FOR
LIDT OG FOR
SENT

Gar pé arbejde
med risiko for at
overkompensere

og ‘breende ud’

Vanskeligheder
ved at scette
greenser

Privatliv preeget
af at alle
ressourcer bruges
pd jobbet

Eftersparger
radgivning til
onboarding og
tilpasninger

Stette aktiveres
ofte for sent ved
sygemelding mv.

Eftersperger
samarbejde om at
hjoelpe videre



BARRIERE #1:
INDSATSEN INDFANGER IKKE
RELEVANTE BEHOV

Det fremgdr som en klar udfordring fra bdde borgere og arbejdsgivere, at den nuvaerende
beskaeftigelsesindsats ikke formdr at scette sig i brugernes sted. Bdde borgere med handicap og
virksomheder giver udtryk for en for ufokuseret og ubalanceret tilgang fra jobcentrene.

Overvurdering/undervurdering af udfordringer

For borgere med handicap udmenter det sig i, at deres jobcentrene meder borgerens dremme og
behov pd& en mdade, hvor der er stor risiko for, at man enten slukker dremmene pd et for sparsomt
vidensgrundlag eller modsat undervurderer og ikke indgdr i en realistisk dialog omkring de
udfordringer, man som jobsa@gende med handicap oplever. Denne ubalance opleves som en reel
barriere.

Manglende virksomhedsforstdaelse

Borgernes oplevelser stemmer godt overens med det faktum, at arbejdsgiverne ofte oplever, at
jobcentrene umiddelbart ikke har foretaget en tilstreekkelig screening af kandidaterne i forhold til
virksomhedens behov og kultur. Dette resulterer i, at virksomhederne modtager henvendelser om
kandidater, der ikke passer ftil arbejdsopgaver og forventninger til kompetencer. Virksomhederne
fortceller i forleengelse af dette, at en grundproblematik i dialogen med beskceftigelsesindsatsen
er, at jobcentrene ofte udviser en mangelfuld viden og opmaerksomhed for virksomhedens
forretning og virkelighed. For ofte fremgér det som om, at jobcentrene har mere fokus p& at
'scelge’ en borger til virksomheden, end at jobcentrene tager afscet i en forstdelse af
virksomhedens behov.

Viden vs. forstdelse

B&de borgere og virksomheder giver udtryk for en forstdelse for, at jobcentrene ikke kan eller
skal veere eksperter pd alle funktionsnedscettelser eller den enkelte virksomhed branchemaessige
vilkér og udviklingsplaner. Der er snarere tale om en betoning af behovet for udvikling af
kompetencer og rammer for at mgde brugerne med forstdelse, evne til at afdoekke og en
nysgerrighed til at forsta.

Denne uoverensstemmelse mellem jobcentrenes indsats og brugernes reelle behov skaber
betydelige udfordringer for bdde borgere med handicap og virksomhederne. Der er tydeligvis
behov for en mere integreret tilgang til beskceftigelsesindsatsen, hvor jobcentrene ikke blot
forst@r borgernes individuelle behov, men ogsd virksomhedernes

rekrutteringskrav og den aktuelle arbejdsmarkedssituation.

Dette vil bidrage til at skabe bedre match mellem job-

muligheder og kandidater, hvilket vil gavne bade

borgere med handicap og virksomhederne.
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BARRIERE #2:
INDSATSEN ER UOVERSKUELIG FOR
BORGERE OG ARBEJDSGIVERE

Bdde borgere og arbejdsgivere stér over for udfordringer i oplevelsen af et komplekst
beskceftigelsessystem, hvor ansvaret for at finde lasninger og navigere i systemet i hgj grad
lcegges pd brugerne.

Eksperter pa egen sag

Borgere med handicap feler sig ofte overladt til sig selv i systemet. De forventes at veere
eksperter pd deres eget handicap og de tilgeengelige kompenserende ordninger. Dette lcegger et
tungt ansvar pd deres skuldre, da de konstant skal navigere i en kompleks labyrint af regler,
ansggninger og meder med forskellige instanser inden for beskceftigelse, sundhed og sociale
forhold. Denne konstante kamp for at finde vej gennem systemet kan skabe en fglelse af
overvceldelse og stress, da de bruger betydelige ressourcer pd at hdndtere hverdagens
udfordringer og samtidig forsege at sikre deres fremtidige arbejdsmuligheder.

Manglende guidance til arbejdsgivere

Arbejdsgivere faler ogsd frustration og forvirring over det manglende informationsflow fra
beskceftigelsessystemet. De oplever ofte, at de ikke har det fulde billede af, hvordan forskellige
funktionsnedscettelser konkret pdvirker en persons arbejdsevne, eller hvilke specifikke
kompenserende tiltag der er tilgcengelige. Dette skyldes manglende kommunikation og
retningslinjer fra jobcentrene, hvilket skaber usikkerhed om, hvordan man bedst muligt kan stette
medarbejdere med handicap. Desuden savner arbejdsgiverne vejledning omkring de processer
og rollefordelinger, der geelder for afklaringsforlgb og implementering af
handicapkompenserende ordninger pd arbejdspladsen. Denne mangel pé klarhed og stette fra
beskceftigelsessystemet kan gere det sveert for arbejdsgiverne at traeffe informerede
beslutninger og tilpasse arbejdspladsen til medarbejdere med forskellige behov og
forudscetninger.

Samlet set skaber det uoverskuelige beskaeftigelsessystem en raekke udfordringer for bade
borgere og arbejdsgivere. Det er tydeligt, at der er behov for en mere integreret og brugervenlig
tilgang til beskaeftigelsesindsatsen. Der er behov for et mere enkelt system, og/eller at bade
borgere og arbejdsgivere far den ngdvendige statte og vejledning til at navigere i systemet, s&
oplevelsen af at samarbejde med indsatsen bliver mindre ressourcekraevende og overskuelig.
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BARRIERE #3:
BORGERE OG ARBEJDSGIVERE ER USIKRE
PA SIG SELV OG HINANDEN

Bdde borgere og arbejdsgivere udtrykker usikkerhed om, hvordan man hdndterer samtalen om
jobmuligheder i forhold til handicap og kompetencer.

Balancen mellem behov og kompetencer

Borgere med handicap feler sig i et dilemma mellem arbejdsgivernes enske om dbenhed om
handicap og deres eget gnske om at blive bedemt ud fra deres kompetencer alene. Der er
usikkerhed om, hvorndr og hvordan arbejdsgivere bar informeres om handicap og eventuelle
scerlige behov. | nogle tilfcelde er borgerne ikke afklarede eller bevidste om, hvordan
funktionsnedsaettelsen kan pdvirke lgsningen af konkrete arbejdsopgaver, og denne usikkerhed
kan skabe tvivl hos borgeren i kommunikationen med arbejdsgiveren.

Hvad ma vi sperge om?

P& den anden side oplever arbejdsgivere, at jobkandidater med handicap kan fremsté usikre eller
uklare i forhold til at kommunikere om deres handicap og dets betydning. Arbejdsgivere har ogsa
bekymringer af etisk og juridisk karakter omkring, hvor meget de bar spgrge ind til
medarbejdernes "private" forhold.

Hvor inklusionsparate er vi?

Derudover fgler arbejdsgiverne ofte sig usikre p& deres evne til at inkludere og pétage sig
ansvaret for medarbejdere, der har haft eller har det svcert. Arbejdsgiverne giver udtryk for, at
det opleves som et stort ansvar at ansaette medarbejdere med handicap, og de gnsker at gere
det s& godt som muligt. Dog kan det vaere vanskeligt for dem at vurdere, hvor hgj en
inklusionskapacitet der er i organisationen.

B&de borgere og arbejdsgivere har behov for stgtte og rddgivning fra jobcentrene i forhold til at
navigere disse komplekse samtaler og situationer. En mere klar og vejledende tilgang fra
jobcentrenes side kan bidrage til at skabe sterre tryghed og fillid i bdde anscettelsesprocessen og i
arbejdsrelationen mellem medarbejder og arbejdsgiver.
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BARRIERE #4:
INDSATSEN BYGGER IKKE BRO TIL HELE
ARBEJDSMARKEDET

Bdde borgere og arbejdsgivere ser en udfordring i, at jobcentrene ikke formar at skabe
tilstrcekkelig brobygning mellem mennesker med handicap og det bredere arbejdsmarked.

Ufleksibelt og vigennemsigtigt arbejdsmarked

Borgere med handicap star over for barrierer, nar de forsgger at finde passende jobmuligheder.
De faler, at virksomhederne ofte er ufleksible og mangler evnen til at tilpasse jobfunktioner i
henhold til den enkeltes behov. Iscer fleksjobbere oplever en uigennemsigtighed p&
arbejdsmarkedet, hvor jobcentrene hurtigt leder dem hen mod typiske fleksjobomréder sésom
rengering, detailhandel og pleje, hvilket kan begreense deres jobmuligheder.

Ubevidste arbejdsgivere og meningslase henvendelser

P& arbejdsgiversiden erkender man, at organisationen ofte reproducerer sig selv og sine
eksisterende strukturer, anscettelsesformer og jobprofiler, medmindre der er et strategisk og
ledelsesmaessigt fokus pd diversitet og inklusion. Arbejdsgivere faler, at jobcentrene i deres forseg
pd at matche fleksjobbere med virksomheder i mange ftilfcelde ‘scelger’ borgere med afscet i
ordningen fremfor borgerens kompetencer og virksomhedens behov. Som om fleksjob ikke er en
ordning, men en slags funktion. Dette kan skabe usikkerhed og forvirring hos arbejdsgiverne,
hvilket ger det vanskeligt at skabe meningsfulde anscettelser og inkludere mennesker med
handicap pd& arbejdspladsen.

Den mangelfulde brobygning risikerer at begraense adgangen for mennesker med handicap til
forskellige jobmuligheder og kan fastholde dem i traditionelle fleksjobomrdader. Derfor er der et
presserende behov for en mere strategisk tilgang fra bdde jobcentrene og virksomhedernes side.
Dette vil ikke kun gavne mennesker med handicap ved at dbne flere dere til beskceftigelse, men
det vil ogsd berige virksomhederne ved at tilfgje nye perspektiver og kompetencer til deres
arbejdsstyrke.
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BARRIERE #5:
INDSATSEN STOTTER OS IKKE NOK OG
TIDLIGT NOK

Bdde borgere med handicap og arbejdsgivere peger pd behovet for tidligere og mere tydelige
stettemuligheder fra jobcentrene.

Pressede medarbejdere uden faldskcerm

For borgere med handicap er behovet tydeligt, da de ofte faler sig efterladt med et stort ansvar
for at navigere i arbejdslivet uden tilstraekkelig stette. De mangler stette til at fastscette groenser
og udtrykke deres behov over for deres ledere og kollegaer. Samtidig oplever de, at systemet
farst aktiveres, nér tingene allerede er kart skaevt. Mange borgere med handicap giver udtryk for
at opleve en form for "imposter syndrom", hvor de faler sig tvunget til at overkompensere for
deres handicap ved at arbejde hdrdere og lcengere for at bevise deres veerd. Dette kan fere til en
farlig ubalance mellem arbejds- og privatliv, hvor de bruger alle deres krcefter pé arbejde og
derefter bryder sammen, ndr de kommer hjem. Desuden har de ofte svcert ved at fastsaette
greenser og udtrykke deres behov over for deres ledere og kollegaer, af frygt for at blive negativt
stigmatiseret som en medarbejder, der ikke kan klare opgaverne pé grund af deres handicap.

Det skal ga galt, for stetten kommer

P& den anden side er arbejdsgivere ofte indledningsvist bekymrede for, hvordan
jobkandidater/medarbejdere med handicap vil preestere og bidrage pé arbejdspladsen. De
frygter, at det kan lcegge et ekstra pres pd andre medarbejdere og virksomhedens interne
ressourcer, sdsom HR-afdelingen. Desuden faler de, at jobcentrene ofte kun treeder ind i billedet,
ndr problemerne allerede er eskaleret til et punkt, hvor det er vanskeligt at lzse dem. Der er
derfor et presserende behov for mere forebyggende stgtte og et stcerkere beredskab fra
jobcentrenes side for at hjcelpe med at hdndtere dérlige jobmatches og stette bdde borgere og
arbejdsgivere tidligt i processen.

Ansvarsfulde arbejdsgivere fgler sig alene med ansvaret

Arbejdsgivere fgler sig ogsd ofte efterladt med et stort ansvar, da de mangler de nadvendige
ressourcer og stette til at integrere mennesker med handicap pé& arbejdspladsen pé en effektiv og
vellykket méde. Ved at styrke statten og rddgivningen fra jobcentrene tidligt i
anscettelsesprocessen kan man skabe et mere beeredygtigt match mellem borgere med handicap
og arbejdsgivere. Dette vil ikke kun gavne borgerne ved at hjcelpe dem med at navigere bedre i
arbejdsmiljget, men det vil ogsd gavne arbejdsgiverne ved at sikre, at de har de ngdvendige
ressourcer og support til at integrere og understatte mennesker

med handicap pd arbejdspladsen pé& en effektiv

og vellykket méde.
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ANBEFALINGER TIL FREMTIDENS
BESKAFTIGELSESINDSATS FOR
MENNESKER MED HANDICAP

Med udgangspunkt i de fem barrierer praesenteres i det falgende tre grundiceggende
anbefalinger, der adresserer hovedudfordringerne pdpeget af mennesker med handicap og
arbejdsgivere. Disse anbefalinger bygger pd lasningspotentialerne, som dels er blevet fremhcevet
af bade borgere og arbejdsgivere under de afholdte workshops, og med afscet i den aktuelt
bedste viden p& omrdadet. Derudover er de formet af de mange input i den fglgende
kvalificeringsrunde og dialog med handicaporganisationer, kommuner og

arbejdsgiverorganisationer.

Anbefalingerne spaender vidt og taler b&de ind pd et strukturelt niveau med gje for rammer,
processer og mdl i beskceftigelsesindsatsen samt et mere praksisrettet organisatorisk niveau med

gje for faglige prioriteringer og kompetencer.

UNDERS@OGELSENS ANBEFALINGER
6 Et mere behovsstyret system

Fremtidens beskceftigelsesindsats skal formes af borgere og
arbejdsgiveres behov fremfor ydelseskategorier, som ikke indfanger
behovene. Det krcever styrket fokus pd opsporing af behov og en
gentcenkning af forankring og spredning af viden om handicap i
indsatsen.

Et paradigmeskifte i virksomhedsarbejdet

e Fremtidens beskceftigelsesindsats skal danne dybere partnerskaber med
arbejdsgivere med styrkede kompetencer og mere fleksible rammer. Et
vigtigt greb for dette paradigmeskifte udgeres af en markant udbredelse
af jobformidlere, der gér pa tvcers af det borger- og virksomhedsrettede
arbejde.

e ‘Nye jobs’ og styrket jobmobilitet

Fremtidens beskceftigelsesindsats skal have fokus pé at bygge en bredere
bro til flere dele af arbejdsmarkedet for mennesker med handicap.
Gruppen skal tilbydes mere mélrettede jobsggningstilbud. ‘Job carving’ skal
sté centralt i indsatsen, og beskaeftigelsesindsatsen skal stette borgere og
arbejdsgivere i b&de onboarding, fastholdelse og ‘outplacement’.
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Nuvecerende
indsats rammer
skoevt

Stettebehov
lader sig
ikke
indfange

af ydelses-

grupperinger

ANBEFALING1:
ET BEHOVSSTYRET SYSTEM

En veesentlig del af fundamentet for en effektiv og veerdig beskaeftigelsesindsats for
mennesker med handicap er, at indsatsen formar at afdaekke den lediges barrierer for
beskceftigelse og behov for statte. Det kan virke selvindlysende, men vores
undersggelse viser, at mennesker med handicap ofte oplever at blive madt 'skaevt’ af
indsatsen med stor risiko for at beskceftigelsesudfordringerne med afscet i deduktive
antagelser og taenkning i ydelsesgrupper ikke far spottet og taget hdnd om de
udfordringer, som borgeren oplever i deres jobsagning.

Resultaterne fra undersegelsen understreger behovet for en mere individuel tilgang,
hvor statten til borgerne er behovsstyret og fleksibel. Mange af deltagerne i
undersggelsen gav udtryk for, at den statte, de modtog, ikke var tilstraekkelig relevant
eller tilpasset deres specifikke situation. Nogle oplevede en overdreven ros for
jobansggninger, mens andre fglte, at de ikke fik tilstraekkelig information om
stetteordninger eller lignende. Der var bred enighed om, at en behovsstyret tilgang til
statte og vejledning ville vcere mere effektiv og gavnlig.

| tilrettelceggelsen af fremtidens beskaeftigelsesindsats er det s@ledes nedvendigt at
overveje, hvordan man kan sikre en mere behovsbestemt stgtte til borgerne, der tager
udgangspunkt i den enkeltes situation og behov frem for at basere sig pd faste
ydelsesgrupper. En sddan cendring vil ikke blot forenkle processen for bade borgere og
virksomheder, men ogsa sikre, at ressourcerne anvendes mere effektivt ved at
fokusere pd indsatser, der rent faktisk adresserer de individuelle udfordringer og
behov, som borgerne har. Dette vil sandsynligvis @ge muligheden for tilknytning il
arbejdsmarkedet og samtidig spare bdde kommuner og borgere for ressourcer, der
ellers ville veere brugt pé ineffektive forlgb og indsatser. S& hvad er det der
vanskeligger at arbejde pd denne mdade i indsatsen som den ser ud i dag?

UDFORDRINGER

Den vanskelige samtale

Grundlceggende er det udfordrende for indsatsen, hvis ikke der etableres en samtale
mellem borger og sagsbehandler, hvor borgeren finder det legitimt og trygt at scette
ord pd sin funktionsnedscettelse og de bekymringer og udfordringer som kan felge
heraf. Denne samtale kan yderligere vanskeliggeres, hvis borgeren ikke selv har et
godt billede af disse udfordringer eller ikke selv har en erkendelse af dem.

Borgerne passer ikke ind i kasserne

Typisk organiseres indsatsen i jobcentrene efter de ydelsesgrupper, der findes i
systemet. Udfordringen er her, at ledige med handicap ikke lader sig indfange i
bestemte ydelsesgrupper. Ledige med handicap kan mgde systemet som
dagpengemodtager, kontanthjeelpsmodtager, modtager af ledighedsydelse
(fleksjob) og sé& fremdeles.
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GREB 1: SCREENING: KOMPETENCER
OG TID TIL RELATIONSOPBYGNING

S FREM FOR NYE SKEMAER

Der har de senere @r i beskaeftigelsesindsatsen vaeret et gget fokus pd at udvikle
effektive screeningsmetoder, der kan hjcelpe med at identificere potentielle barrierer
og behov for tilpasninger p& arbejdspladsen, hvilket kan bidrage til bedre integration
af mennesker med funktionsnedscettelser i arbejdsstyrken. Vores undersggelse
bekroefter et fortsat behov for at udvikle dette fokus. Vi ser dog en risiko for, at
screeningmodel-tcenkningen kan have et for instrumentelt fokus og skematisk tilgang,
hvor screening bliver et proceskrav - noget der skal udfyldes - blandt mange for
sagsbehandleren.

En for skematisk og instrumentel tilgang til screening af funktionsnedscettelser kan
medfere flere problemer. Ferst og fremmest risikerer man at overse den komplekse
og relationelle karakter af handicap, hvilket indebcerer bade individets funktionsevne
og de sociale og miljgmaessige barrierer, de stér overfor. Dette kraever en
dialogbaseret tilgang for at forstd sammenhcengene og identificere behovene hos
borgerne. Desuden kan en instrumentel tilgang fere til stigmatisering og bekymringer
hos borgerne: Hvad sker der egentlig, hvis jeg er dben omkring mine udfordringer?

En dialogbaseret tilgang er derfor afgerende for at sikre en effektiv og naturlig
proces, hvor borgerens behov og oplevelser tages i betragtning, og hvor der skabes et
trygt milje for dialog og samarbejde mellem borger og myndigheder.

Vi anbefaler med afscet i denne undersggelse og de erfaringer, der allerede er hastet
om implementering af screeningmodeller, at der udrulles et ambitigst, landsdcekkende
kompetencelaft til jobcentrene med fokus p& opbygning af en faglighed og en
kapacitet, som understgtter opsporing og identifikation af funktionsnedscettelsers
betydning for statte-, tilpasnings- og kompensationsbehov for ledige med handicap.
Det skal veere en naturlig del for medarbejdere i beskceftigelsesindsatsen at have
dette fokus i medet med borgeren - og det skal ikke implementeres som et nyt skema
og proceskrav, som virker forstyrrende i relationen mellem medarbejdere og borger.
Borgerne vil ikke mgdes af generaliserede 'ekspertforstdelser’ af handicappets
betydning. De vil mades af et menneske med ekspertise i at f& spurgt ind og &
afdaekket behovene hos den enkelte.

Det er indlysende essentielt, at en opsporing ikke er meget vaerd, hvis den ikke falges
op af enindsats, hvor rammerne tillader, at der tages malrettet hdnd om de behov og
udfordringer, der er identificeret. | interview med kommunale sagsbehandlere blev det
tydeliggjort, at en mangel p&d méirettede indsatser i sig selv kan vaere hcemmende for
medarbejdernes lyst til at 'screene’, da det virker kontraproduktivt at f& belyst
udfordringer, som man ikke har en tydelig fornemmelse af, at man har veerktgjerne og
rammerne for at lgse sammen med borgeren.
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y GREB 2: ORGANISERING EFTER
N BEHOV SNARERE END YDELSE

Organiseringen i jobcentrene er en veesentlig dimension at have for gje i forhold til at
skabe en mere behovsstyret indsats. Den nuvcerende organisering er meget forskellig
fra kommune til kommune. Undersggelse viser, at jobcentrene er organiseret i fra 2 1il
10 afdelinger. Typisk er det dog, at jobcenterafdelinger langt henad vejen afspejler
LAB-lovens mélgruppper (se figur)

Kontanthjeipsmo

dgragere der er Kontanthjzlpsmo
|obparate dragere der er
Personer, der aktivitetsparate

deltager i
jobafilaringsf
orlab

Selvforsergende ledige

Fartidspensionister

Uddannelseshjzelps Selvsuendige med
modtagere begransninger i
Revalidender arbejdsevnen, som
Personer, der modtager tilskud til
deltager i selvstzndig virksomhed
rager
ressourceforlab
Ledige, de Ledige p
1] i
l - 14 ledighedsydelse
madtager Sygemeldre 'l !
arbejdslashedsdag Personer ansat i
fleksjob

penge

Pointen her er, at mennesker med handicap figurerer i alle malgrupper og som samlet
gruppe ikke lader sig definere i en del af lovgivningen. | jobcentrene kan organisering
efter borgernes ydelsesgrundlag fremst& som en effektiv tilgang, men det kommer
ikke uden udfordringer. Mens dette fokus umiddelbart lcegger op til mélrettet indsats,
kan det ogsd medfere ufleksible veerktgjskasser og virksomhedstilgange, der ikke altid
tager hgjde for individuelle behov. | forbindelse med denne undersggelse i dialog med
bdde borgere og jobcenterrepraesentanter er vi stedt pd mange eksempler pd
uhensigtsmaessige organiseringer, der lader sig bestemmer efter borgeren ydelse og
ikke behov.

Et eksempel er fra et starre jobcenter, som p& dagpengeomrddet har en malrettet
indsats for nyuddannede akademikere med funktionsnedscettelser, hvor der er
opbygget en scerlig faglighed og tilgang til lokale arbejdsgivere. | samme bygning kan
de se ledige fleksjobbere med akademisk uddannelse traede ind i fleksjobafdelingen,
som ikke pd samme mdde er i stand til at bygge bro ind til de samme arbejdsgivere, da
flertallet af deres borgere har et andet behov. Ovenstdende eksempel illustrerer nok
meget godt den bagside, der er af en ydelsesbestemt organisering. Den kan i nogle
tilfcelde std i vejen for at give borgerne den mest mdlrettede stette, da der for hvert
omrdéde er en slags standardindsats, en veldefineret vaerktgjskasse, rutiner og en
defineret samspil med virksomhedskonsulenter, som ikke altid er det rette setup for
ledige med handicap.

Vi anbefaler derfor, at fremtidens beskaeftigelsesindsats i hgjere grad organiseres, sé
den understatter en fleksibel og behovsbestemt indsats, hvor den enkelte ledige med
handicaps behov definerer indsatsen, veerktajer og statten i den virksomhedsrettede
indsats.



y GREB 3: NOGLEPERSONSORDNING
N GENTZANKES

Den nuvcerende beskaeftigelsesindsats har en indbygget funktion, der skal
imgdekomme udfordringen ved, at handicap gér pd tveers af mange mélgrupper i
indsatsen. Siden kommunalreformen i 2007 har man i alle kommuner skulle udpege
mindst en 'nagleperson’. Formdlet med etableringen af ngglepersonfunktion var at
sikre, at alle medarbejdere i de kommunale jobcentre kan yde en mdlrettet indsats og
lzbende & relevante oplysninger om job og handicap. Séledes har naglepersonerne
spillet en vigtig rolle i beskaeftigelsesindsatsen for ledige med handicap siden 2007,
hvor der samtidigt blev etableret en landsdaekkende specialfunktion om handicap.

Vived fra undersggelser af ordningen, at den organisatoriske udmgntning og
prioritering af neglepersoner varierer meget pd tveers af landets jobcentre.
Jobcentrene har typisk 1-2 naglepersoner. De fleste er placeret i afdelinger for
sygedagpenge og fastholdelse, mens andre eksempelvis er ansat i afdelinger med
fokus p& fleksjob. Denne variation skal ses i lyset af, at der sker meget begraenset
regulering af naglepersonernes funktion fra centralt hold, og at kun et mindretal af
jobcentrene selv har udformet lokale retningslinjer for funktionen.

Hvis fremtidens beskceftigelsesindsats skal kunne spotte og arbejde med ledige med
handicaps udfordringer og behov er det helt essentielt at se pd, hvordan
"infrastrukturen’ for mere handicapspecifik viden inddrages, udvikles og udbredes i
indsatsen. Vi kan iagttage en udvikling i mange kommuner, hvor man arbejder med en
forankring af denne viden i alle teams og afdelinger med intern uddannelse af
ressourcepersoner som fglge af dette behov. Denne udvikling viser gode takter og
bidrager til opbygning af faglige miljger med handicapfokus med forankring bredt i
jobcentrene.

Anbefaling

y Uddannelse af flere dedikerede ngglepersoner/ressourcepersoner,

N somreelt gar pa tveers af ydelsesgrupper. Mange ngglepersoner i
dag bruger ofte sterstedelen af sin tid pa almindelige
sagsbehandling

y« Udarbejdelse af en national minimumsstandard og retningslinjer for
N

funktionen, som sikrer borgere og arbejdsgivere en tydelig
vidensressource, som man kan henvende sig til.
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ANBEFALING 2:
PARADIGMESKIFTI
VIRKSOMHEDSSAMARBEJDET

N
&

Det er helt afgerende for beskceftigelsessituationen for mennesker med handicap, at
indsatsen formar at bygge bro til arbejdsgiverne. Brobygningsbehovet eller indsatsens
evne i matchningen mellem arbejdstager med handicap og arbejdsgiver tager afscet i,
at arbejdsgiverne mangler viden om, hvordan jobkandidater med handicap bedst kan
fungere pd arbejdspladsen, og at kandidater med handicap kan mangle viden om
arbejdsgiveres forventninger.

Vores undersggelse understreger, hvordan indsatsens brobygning til arbejdsgiverne
skal veere proeget af gensidig forstdelse og klare processer. Det er bestemt ikke altid
det, som arbejdsgiverne oplever. Selvom det for loengst er etableret evidensmaoessigt i
beskceftigelsesindsatsen, at virksomhedsrettede indsatser er hjgrnestenen i effektive
indsatser, viser vores undersggelse, at arbejdsgiverne oplever jobcentre hcemmet af
'indre logikker’, der ikke flugter med virksomhedernes virkelighed og behov.
Virksomhederne finder det ofte uoverskueligt at navigere i systemet, og de oplever de
rigide processer og uvigennemsigtige processer som en barriere for samarbejdet med
jobcentrene.

Vi peger derfor i det fglgende for et paradigmeskifte mod et mere virksomhedsrettet
beskceftigelsessystem, hvilket indebcerer at skabe et enklere system, der er tcettere pd
virksomhederne og bedre imadekommer deres behov. Dette kraever en forstdelse af
de udfordringer, som jobcentrene og virksomhederne stér over for i det nuvcerende
system.

Borgerne giver ogsd udtryk for denne manglende brobygning til arbejdsgiverne, som
ofte for borgerne kan fremstd som ufleksible og uvillige til at tilpasse jobfunktioner og
foretage andre typer anscettelser, end de typisk ger. Til trods for - eller netop pé
grund af - mangel p& arbejdskraft og travihed, opleves dele af arbejdsmarkedet som
lukket land for ledige med handicap, der kan have scerlige behov eller behov for at
arbejde faerre timer om ugen end den goengse medarbejder.

Arbejdsgivere og borger peger i undersggelsen pd, at beskaeftigelsesindsatsens
virksomhedsrettede indsats for ofte har et proeg af, at borgeren skal 'saelges’ ind over
for arbejdsgiveren, og dette 'salg’ ikke altid er kvalificeret. Borgere kan oplevelse sig
under- eller oversolgt i forhold til kompetencer, og arbejdsgivere oplever ofte, at der
scelges i blinde ift. virksomhedens egentlig behov.

S& hvad er det der vanskeligger at arbejde pé& denne mdade i indsatsen, som den ser ud i
dag? Vores undersggelse peger pd flere faktorer:
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UDFORDRINGER

Opdeling af borgerrettet og virksomhedsrettet arbejde

Kommunale reprcoesentanter og arbejdsgivere scetter selv fingeren pd, at en
grundudfordring er, at beskceftigelsesindsatsen typisk organiseres groft opdelt
mellem sagsbehandler, der arbejder borgerrettet (ofte med myndighedsansvaret)
og en virksomheds/jobkonsulent, som tager sit afscet i de lokale virksomheders
behov for arbejdskraft. Dette vanskeligger den omtalte brobygning, da den ikke
stcerkt nok formér at tage udgangspunkt i bdde borgerens individuelle gnsker og
behov samt arbejdsgiverens virkelighed og efterspargsel pd kompetencer.

Prioritering af ressourcer og kompetencer

Stigende fokus pd den virksomhedsrettede indsats de senere ar i
beskceftigelsesindsatsen har bevirket @get investering i denne del. Dette il trods
viser tallene, at der pd tveers af jobcentersterrelser anvendes flest &rsveerk pd
medarbejdergruppen af myndighedsbehandlere, mens faerrest &rsveerk anvendes
pd virksomhedskonsulenter. Der er behov for en cendret tilgang eller en gget
opmaerksomhed pd det virksomhedsrettede arbejde, iscer nér det kommer til at
hjcelpe mennesker med handicap med at finde arbejde. Dette kan krceve en
omfordeling af ressourcer eller en revidering af jobcentrenes strategier.

Y GREB 1: PARTNERSKABER FREMFOR
N LEVERAND@SRRELATIONER

Beskceftigelsessystemet har i udgangspunktet stor metodefrihed i forhold til
samarbejdet og kontakten med virksomheder bdde ift. at understette rekruttering,
opkvalificering og fastholdelse. Og der er ogsd store lokale variationer p&
samarbejdsgraden og tilgangene til samarbejdet rundt i landet. Vores anbefaling er,
at der fortsat skal veere fleksible rammer for lokale tilpasninger af
virksomhedssamarbejdet, da der er store lokale forskelle i demografi og
rekrutteringsbehov mv. i det lokale erhvervsliv. | vores dialog med arbejdsgivere er det
endvidere tydeligt, hvordan virksomhedernes tilharsforhold til lokalomréddet kan veere
drivende for dbenheden og falelsen af ansvar for at bidrage til beskaeftigelses af
medborgere med handicap.

Ndr det er sagt, s& anbefaler vi med afsaet i vores undersegelse, at fremtidens
beskceftigelsesindsats for mennesker med handicap tilrettelaegges pd en méde, som
bygger stcerkere broer til virksomhederne. | vores optik betyder det et
grundlceggende perspektivskift for jobcentrene i samarbejdet med arbejdsgiverne:
Jobcentrene skal i hgjere
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grad indgd i dybere samarbejder og partnerskaber med de lokale arbejdsgivere om at
udvikle jobs - fremfor at tcenke relationen som et 'kunde-leverander’-samarbejde,
hvor jobcenteret 'scelger’ arbejdskraft ind. Et taettere samarbejde med arbejdsgiverne
er ngdvendigt for at udvikle jobparathed og -evne hos de mest udfordrede ledige - og
et toet samarbejde og tillidsfulde relationer er afgerende for, at jobcentrene kan
inspirere og radgive de lokale virksomheder i udviklingen af nye typer af jobs og méder
at rekruttere arbejdskraft pd. Samarbejdet handler ikke kun om at matche
arbejdssegende med jobmuligheder, men ogs& om at forstd virksomhedernes behov og
udfordringer pd en dybere og mere nuanceret made. Dette indebcerer at indgd i dialog
og skabe et taettere partnerskab, hvor der er plads til at dele viden, erfaringer og
ressourcer.

De taettere relationer og partnerskaber mellem jobcentre og lokale arbejdsgivere skal
ikke ses i modsaetning til borgernes ensker om beskceftigelse tilpasset job@nsker og
behov. Viser det snarere som forudscetningen for, at jobcentrene for alvor med afscet
i virksomhedernes virkelighed og en hgj beskceftigelsesfaglighed kan understatte
udviklingen af nye typer jobs, opgavesammenscetning og organiseringer i
opgavelgsningen, som kan skabe veje ind pd arbejdsmarkedet for mennesker med
handicap. Beskceftigelsesindsatsen vil fortsat kun formd bygge bro til dele af
arbejdsmarkedet, hvis man fastholder sig selv som leverander af arbejdskraft, som
skal 'scelgesind’.

Kroever skcerpelse af kompetencer

For at jobcentrene kan fungere effektivt som samarbejdspartnere med
virksomhederne og imgdekomme behovene hos b&de virksomheder og borgere,
krcever det udvikling og styrkelse af en rcekke centrale kompetencer.

Ferst og fremmest er det vigtigt, at medarbejderne i jobcentrene besidder stcerke
kommunikations- og relationskompetencer. De skal veere i stand til at opbygge og
vedligeholde tillidsfulde samarbejdsrelationer med virksomhederne og forsté deres
behov og udfordringer. Evnen til at lytte aktivt og forstd virksomhedernes kontekst er
afgerende for at kunne facilitere et meningsfuldt samarbejde.

Derudover er det ngdvendigt med solid viden om arbejdsmarkedet og dets dynamikker
samt indsigt i relevant lovgivning. Dette indebcerer en forstdelse for virksomhedernes
rekrutteringsbehov og mulighederne for at ima@dekomme disse inden for de rammer,
der er fastsat af lovgivningen.

Desuden kraever det ogsd kompetencer inden for projektledelse og koordinering for at
kunne hdndtere komplekse samarbejdsprocesser og sikre, at indsatsen bliver
koordineret og effektiv. Evnen til at arbejde tveerfagligt og koordinere med andre
relevante akterer, bdde internt og eksternt, er ogsa vigtig.

Fleksible rammer og tydelige processer

| vores undersggelse peger arbejdsgiverne pd, at jobcentrene ofte opleves som
vigennemsigtige i den forstand, at det er fremstaér uklart, hvad processen indebcerer -
eksempelvis hvis man som virksomhed har en medarbejder med handicap i en praktik
med henblik p& anscettelse. Virksomhederne gnsker mere tydelig guidance men ogsd
indflydelse pd, hvordan processen skal veere. Her kan virksomhederne blive madt med
ufleksible indsatser. Hvorfor mé praktikken kun vare fire uger, hvis der er forhold, der
ger, at en praktik pd 6 uger ville give mere mening og sandsynliggere en anscettelse.
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Vores anbefaling indebcerer sdledes en fleksibel og smidig lovgivning, der giver
jobcentrene og deres samarbejdspartnere sterre handlingsrum til at tilpasse indsatsen
efter virksomhedernes behov. Derudover kunne der vaere behov for incitamenter i
lovgivningen, der belanner og understatter jobcentrene i at udvikle og styrke deres
samarbejde med virksomhederne. Dette kunne veere i form af skonomiske
incitamenter eller andre former for belgnninger, der anerkender og fremmer en
proaktiv og samarbejdsorienteret tilgang hos jobcentrene.

GREB 2: JOBFORMIDLERROLLEN
BOR IKKE KUN VARE EN DEL AF

N SAERLIGE PROJEKTER

Med afscet i borgernes og arbejdsgivernes behov er det oplagt at pege pé
udbredelsen af rollen som den 'personlige jobformidler’ som er helt inde kerneni de
indsatser og metoder, der bredt set anerkendes som effektive for ledige med
handicap - herunder IPS-metoden, som vinder udbredelse i indsatsen.

Jobformidlere, der arbejder med tilgange som Supported Employment (SE) eller
Individuelt Planlagt Job med Statte (IPS), forventes at besidde en raekke kompetencer
og egenskaber. Central for deres rolle er evnen til at etablere tillidsfulde relationer og
skabe et dbent kommunikationsmilja, hvor borgerens behov, ensker og mal kan blive
tydeliggjort. Dette krcever lydherhed, empati og evnen fil at lytte aktivt for at forsta
den enkeltes individuelle situation. Jobformidlere skal veere fleksible og kunne tilpasse
deres tilgang og strategier efter den enkelte borgers behov og praeferencer.
Derudover er det afgerende, at de besidder stcerke netvcerks- og samarbejdsevner
for at kunne opbygge og vedligeholde relationer med arbejdsgivere og andre
interessenter. Jobformidlere ber ogsé have en solid indsigt i arbejdsmarkedets
dynamikker, herunder jobmuligheder, brancher og arbejdsgiveres behov, for effektivt
at kunne matche borgeren med passende jobmuligheder.

Der er flere ting, der udfordrer en udbredelse af jobformidlerrollen i
beskceftigelsesindsatsen. For det fgrste er det klart, at en jobformidler, der arbejder
pd tveers og p& mange mdder h&ndterer hele veerdikaeden i indsatsen, ikke kan have
stor volumen i sagsstammen. Med andre ord kraever det en investering i at friscette
denne faglighed ved at skabe rammerne for, at jobformidlerne realistisk kan arbejde
hele vejen rundt.

Herudover er det ikke alle i beskceftigelsesindsatsen, der kan arbejde p& denne mdade
med gode resultater. At finde en enkelt person, der besidder alle de nadvendige
kompetencer til at arbejde som jobformidler kan veere en udfordring. For at
imadekomme dette kan det vaere hensigtsmcessigt - og det ser man ogsd udmente sig
flere steder - at samle kompetencerne i et mini-teams eller makkerskaber omkring
borgeren.



Et sGdant team kan bestd af flere specialiserede fagfolk, der hver iscer bidrager med
deres ekspertise og erfaring inden for omré&der som jobmatching, social- og
sundhedsfaglig statte, lovgivning og arbejdsmarkedskendskab. Sammen kan dette
team supplere hinanden og skabe en helhedsorienteret og effektiv stette til borgeren
gennem hele beskaeftigelsesforlgbet. Dette kan veere scerligt gavnligt, da det kan sikre,
at borgerens behov bliver daekket pé alle omréder, og at der er flere ressourcer til
radighed for at sikre et succesfuldt match mellem borger og arbejdsgiver. Dog kan der
opstd udfordringer med denne tilgang. Nar flere personer er involveret i
beskceftigelsesindsatsen, kan det resultere i en manglende sammenhceng og
kontinuitet i statten til borgeren. Der kan opstd kommunikationsproblemer og
koordineringsudfordringer mellem de forskellige teammedlemmer, hvilket kan fare fil
forsinkelser eller inkonsekvens i indsatsen. Dette kan i sidste ende pévirke bade
borgeren og arbejdsgiveren, som allerhelst foretraekker single-point-of-contact i
samarbejdet - negativt og reducere effektiviteten af beskoeftigelsesindsatsen.



Arbejds-
markedet
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ANBEFALING 3: INDSATSEN SKAL
SKABE ‘NYE JOBS’ OG STYRKE
MOBILITETEN

FiN

For borgere med handicap er usikkerheden om deres fremtidige
beskceftigelsesmuligheder en central bekymring. De kan opleve tvivl om, hvorvidt de
vil finde et passende job, der ima@dekommer deres behov - scerligt hvis disse behov
indebcerer en vaesentlig nedsat arbejdstid eksempelvis som fleksjobber.

| vores undersggelse peger borgerne pé et ufleksibelt og vigennemsigtigt
arbejdsmarked som en kerneudfordring. Arbejdsmarkedet - pd trods eller netop péd
grund af manglende arbejdskraft - fremstar pd lange straek som ’lukket land’ pga.
travihed og et manglende overskud til at gere noget anderledes som fx en
rekruttering, som ikke er plug-n-play set med virksomhedernes gjne. Borgerne stiller
spergsmal ved, om mangle pd arbejdskraft er fordrende eller haemmende for
virksomhedernes inklusionsparathed.

Uigennemsigtigheden bestdr i, at de tilpassede jobs, som ikke falger en 37-timers
skabelon, typisk ikke bliver sl@et op. Hvis du som fleksjobber sager efter opsldede
stillinger, gdr du ofte forgaeves. Det efterlader en stor jobsegningsopgave til den
enkelte, der i hgj grad skal veere kreativ og opsegende for selv at skabe sit eget job, og
det fastholder mange mennesker med handicap i det job, de har, fordi det er
vanskeligt at f& gje pd andre muligheder.

Uanset om du kan arbejde 10 eller 37 timer, s& peger deltagerne i vores undersggelse
pd en raekke dilemmaer og tvivisspargsmal knyttet til det at s@ge og finde sig til rette i
et job. Borgerne oplevet tvivl og dilemmaer om, hvorndr og hvordan de skal informere
arbejdsgivere om deres funktionsnedscettelse. De gnsker at undgd at blive set som
mindre kompetente, men samtidig kan dbenhed fare til tilpasninger og stette, der er
nadvendige for at udfere deres arbejde effektivt. Mange borgere star over for
dilemmaet om, hvor meget de skal dele om deres handicap pd arbejdspladsen. De
gnsker at opretholde deres privatliv, men samtidig kan dbenhed om deres handicap
fere til bedre forstdelse og stette fra kolleger og ledelse.

Arbejdsgivernes perspektiver spejler borgernes dilemmaer og tvivl. Mange
arbejdsgivere fgler, at de kandidater med handicap, som jobcentrene praesenterer
dem for, ikke fremstar tilstraekkeligt screenede for kompetencer og stettebehov,
hvilket skaber usikkerhed om deres evne til at udfegre jobbet. Desuden kan
kandidaternes opfersel virke uklar eller som om de skjuler noget, som skaber
usikkerhed og tilbageholdenhed hos arbejdsgiverne. Arbejdsgivere er desuden usikre
pd, hvilke spargsmal der er acceptable at stille under anscettelsesprocessen (bdde
juridisk og etiks), og om de er rustet til at hdndtere anscettelsen af personer med
handicap. Der er ogsd bekymringer om virksomhedens inklusionskapacitet og evne til
at tilbyde stette og tilpasninger, der er ngdvendige for at skabe et inkluderende
arbejdsmilje.

Mange deltagende borgere og arbejdsgivere i undersggelsen fortceller historier om
anscettelsesforlgb, som er kert skcevt og endt i sygemeldinger og opsigelser. Begge
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parter peger pd, at disse forlgb kunne endt anderledes med en tydeligere statte eller
bedre udgangspunkt for at tage udfordringerne i oplgbet, scette graenser, tilpasse
opgaverne eller etablere et bedre samspil pd arbejdspladsen. For borgerne har
selvsagt store personlige omkostninger, ndr et anscettelsesforlab ender i en nedtur, og
Eftersperger man skal starte forfra. For virksomhederne er det en gkonomisk belastning, men
samarbejde om arbejdsgiverne peger ogsd pd, at det som virksomhed er meget utilfredsstillende at
athjcelpe  tage et stort ansvar pé sig ved at anscette en medarbejder med handicap, som maske
medarbejdere . . . o . Ly ,
videre har en historik med negative oplevelser pd arbejdsmarkedet eller i 'systemet’, og feler

sig efterladt alene med at de udfordringer, der kan opstd. Arbejdsgiverne peger ogsd
pd, at det er stcerkt utilfredsstillende at have en oplevelse af, at skulle "aflevere’
borgeren tilbage i de kasser, som beskceftigelsesindsatsen tilbyder fremfor at have et
samarbejde mellem medarbejder, jobcenter og virksomhed med fokus pd at aktivere
og dele netveerk og ressourcer for at stette medarbejderen til et nyt job.

< GREB1:MALRETTEDE
/’\ JOBS@GNINGSKURSER FOR
MENNESKER MED HANDICAP

Som beskrevet i anbefaling 1, s& er gruppen af mennesker med handicap i beraring
med beskaeftigelsesindsats heterogen pd en lang raekke af parametre, hvilket kalder
Arbejdsgivere og pd en behovstyret indsats fremfor meget standardiserede indsatser. Undersggelsen
forefcmEI:Sre:r peger pd en klar praeference hos arbejdsgivere og en stor del af deltagende borger i
mades ‘udenom’ forhold til, at den optimale matchningssituation er, ndr kandidat og arbejdsgiver i
jobcenteret deres mgde formdr at scette ord p& kompetencer, forventninger og behov p& en dben

og balanceret mdade.

Det er derfor vores anbefaling, at fremtidens beskceftigelsesindsats styrker tiloud om
mdlrettede jobsagningskurser til ledige med handicap i en anerkendelse af, at der kan
veere scerlige udfordringer knyttet til at veere jobsagende med handicap. lkke alle
jobsagende med handicap har behov for en hdndholdt indsats men giver i stedet for
udtryk for et behov for rddgivning og afklaring af en raekke dilemmaer og
tvivisspargsmal knyttet til jobsagninger som:

e |dentifikation af styrker og udfordringer knyttet til funktionsnedscettelse
¢ |dentifikation af realistiske jobspor og effektive jobsegningsstrategier/kanaler
¢ Treening af jobsagning/kommunikation ifm. ansagning og anscettelsessamtaler

y GREB 2: JOB CARVING-TILGANG
\ SKAL ABNE OP FOR NYE JOBS

B&de borgere og arbejdsgivere peger pd behovet for en beskoeftigelsesindsats, der
formar at skabe bevidsthed og kan udfordre arbejdsgivernes vanetaenkning i tilgange
til rekruttering. Borgerne har behov for en balgebryder ind hos travle og ubevidste
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arbejdsgivere, og arbejdsgiverne peger pd, at der kan veere behov for et
udefrakommende initiativ til at "forstyrre’ vanetaenkningen. Dette initiativ skal
opfattes som relevant og meningsfuldt - og vores anbefaling er, at fremtidens
beskceftigelsesindsats styrker sit fokus og evne til at skabe tilpassede job for
medarbejdere med handicap sammen med arbejdsgivere. Med afscet i en den
tidligere ncevnte partnerskabstilgang mellem jobcentre og arbejdsgivere vil det vaere
en naturlig udvikling.

| fremtidens beskaeftigelsesindsats bar der laegges @get vaegt pd 'job carving’ som et
redskab til at skabe tilpassede jobmuligheder for medarbejdere med handicap i
samarbejde med arbejdsgivere. Job carving er en tilgang inden for
beskceftigelsesindsatsen, der fokuserer pd at tilpasse eksisterende arbejdsopgaver og
arbejdsprocesser i virksomheder for at skabe skrceddersyede jobmuligheder til
personer med reducerede arbejdskapaciteter eller andre begrcensninger. Denne
tilgang adskiller sig fra mere traditionelle rekrutteringsmetoder, der ofte fokuserer p&
at matche efterspergsel og udbud af arbejdskraft.

Essensen af job carving ligger i at identificere og omstrukturere eksisterende opgaver i
virksomhederne, s& de bedre passer til de kompetencer, evner og behov hos de
enkelte medarbejdere. Dette kan indebcere en opdeling af eksisterende jobfunktioner i
mindre, mere h&ndterbare opgaver, eller en tilpasning af arbejdsprocesserne for at
imgdekomme de individuelle behov hos medarbejderne.

En vigtig del af job carving-processen er samarbejdet mellem
beskceftigelsesindsatsen, virksomhederne og medarbejderne selv. Det krcever tcet
dialog og forstéelse for b&de virksomhedens behov og medarbejdernes evner og
@nsker. Derudover kan det veere ngdvendigt med stette fra specialiserede konsulenter
eller rédgivere, der kan hjcelpe med at identificere og implementere de nadvendige
cendringer i arbejdsopgaverne.

Ved at indteenke handicapkompenserende ordninger pd kreative méder og have fokus
pd opgaver frem for funktioner, kan der skabes meningsfulde og produktive
beskceftigelsesmuligheder. Det krcever imidlertid kompetencer og relationer at
implementere job carving effektivt - og denne méde at arbejde pd ligger i forlcengelse
af den tidligere ncevnte anbefaling om at udbrede jobformidlerrollen med fokus pé&
dybt borger- og arbejdsgiverkendskab.

y GREB 3: STOTTE TIL ONBOARDING
N OG FASTHOLDELSE

Vores undersggelse viser, at det er afgerende at styrke statten til bdde arbejdsgivere
og medarbejdere gennem hele anscettelsesprocessen for at sikre en effektiv
beskceftigelsesindsats for mennesker med handicap. | vores undersggelse er det
tydeligt, at arbejdsgivere eftersperger tryghed og forudsigelighed i samarbejdet med
beskceftigelsesindsatsen. Nedenstdende er bud pd vigtige elementer i dette
samarbejde:
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e Styrket onboarding med radgivning til arbejdsgivere
Anscettelsen af mennesker med handicap kraever en scerlig opmaerksomhed pé
onboarding-processen. Medarbejdere med handicap kan veere uklare og usikre i
forhold til deres rolle og forventninger p& arbejdspladsen, og arbejdsgivere kan veere
bergringsangste og ikke altid have blik for, hvordan funktionsnedscettelsen spiller ind.
Derfor bar jobcentrene ikke blot tilboyde generel statte til onboarding, men ogsé
specialiseret vejledning til anscettende ledere. Det er afgerende at skabe klarhed om
ansvar, ressourcer og kommunikationskanaler samt at fremhaeve vigtigheden af smé
tilpasninger i arbejdsmiljget, som kan gere en stor forskel for bdde medarbejderen og
virksomheden.

¢ Tidlig indsats for fastholdelse
Tidlig indsats og stette er afgerende for at sikre en vellykket inklusion af mennesker
med handicap pd arbejdspladsen. Jobcentrene ber oprette specialiserede teams eller
radgivere, der proaktivt kan idenftificere og lase eventuelle barrierer allerede i
rekrutteringsprocessen. Disse teams skal have ekspertise i at hdndtere
handicaprelaterede spargsmal og kunne tilbyde malrettet statte til bdde borgere med
handicap og arbejdsgivere. Derudover bgr der udvikles skrceddersyede
fastholdelsesprogrammer, der ikke kun fokuserer pd generelle arbejdsrelaterede
udfordringer, men ogsd pd de scerlige behov og hensyn, der kan veere for
medarbejdere med handicap.

¢ Stette rundt om jobbet med fokus pa hverdagsmestring:
Udover den formelle arbejdspladsstette er det vigtigt at adressere hverdagsmestring
og medestabilitet for mennesker med handicap. Kommuner rapporterer, at borgere
med handicap ofte oplever lav mgdestabilitet i begyndelsen af det forlgb, hvilket kan
veere en udfordring for badde arbejdsgiverne og beskaeftigelsesindsatsen. Derfor ber
der vecere en scerlig indsats for at statte disse borgere uden for arbejdspladsen for at
sikre deres trivsel og engagement.

¢ Etablering af klare samarbejdsstrukturer og klarhed om stotte:
-‘Arbejdsgivere har behov for klarhed og tryghed i samarbejdet med jobcentrene og
andre stgtteinstanser. Derfor ber der etableres klare samarbejdsstrukturer, hvor
arbejdsgiverne har adgang til en hotline eller en fast kontaktperson, som har indsigt i
bdde borgerens behov og virksomhedens krav. Det er vigtigt at tilbyde statte og hjcelp
til bdde mentorer og anscettende ledere, s& de bedre kan hdndtere udfordringer og
sikre en positiv arbejdsoplevelse for mennesker med handicap.
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N GREB 4: OUTPLACEMENT OG
K STYRKET JOBMOBILITET FOR
MENNESKER MED HANDICAP

Borgere og arbejdsgivere peger som naevnt pd, at der som felge af nuvaerende
rekrutterings- og matchningsprocesser med tvivl og usikkerhed p& begge sider af
bordet kan veere en (forstarret) risiko for, at anscettelser af medarbejdere med
handicap kan kere skaevt. Det kan i haj grad afhjcelpes af ovenncevnte fokus pé
skabelsen af tilpassede jobs, statte i onboardingfasen og tidlig og tcet opfelgning,
inden 'det gér galt’.

Men det kan gé galt - og hvad ger man s&? Arbejdsgiverne peger pd et stort
potentiale ved et styrket samarbejde mellem arbejdsgiver, jobcenteret og
medarbejderen om en slags outplacement-indsats, som skal modvirke, at
medarbejderen skal starte forfra i beskceftigelsessystemet med alt, hvad det
indebcerer af frustration og spild af ressourcer.

Man kan argumentere for, at der er fastholdelsesforanstaltninger og dedikerede
ressourcer til dette arbejde i det nuvaerende system, men det, som arbejdsgiverne
peger pad, er for det ferste en starre tydelighed om det, men ogsd et samarbejde om
at hjeelpe medarbejderen/borgeren godt videre af en helt anden karakter med fokus
pd aktivering af arbejdsgivernetvaerk og opbakning fra jobcenteret.
Fokus berinogle Fokuseridenne indsats er fastholdelse pé& arbejdsmarkedet snarere end fastholdelse i
tilfcelde veere p&  det nuvcerende job. Indsatsen skal bidrage trygheden for arbejdsgiverne, der kan
fastholdelse pd o dvirke de bekymringer, de kan have i forhold il at anscette medarbejdere med
arbejdsmarkedet . . . . 0 . .
snarere end i handicap. Her kan arbejdsgivere vaere usikre pd deres egen evne til at inkludere og de
jobbet  kan vcere bekymrede for at tage et stort menneskeligt ansvar pé sig i en situation med

masser af ubekendte.

Et styrket fokus p& et beredskab og samarbejde om en 'outplacementmodel’ ber ogsd
tcenkes ind og veere tydeligt tilbud for mennesker med handicap, der i beskaeftigelse,
men som gnsker at sage nye udfordringer. Mange mennesker med handicap giver
udtryk for, at de faktisk ikke trives i det job, de har, men at de sidder tilbage med en
oplevelse af at skulle tage til takke med det job, de har opndet, da det er vanskeligt at
finde et nyt arbejde jf. pointen om et uigennemsigtigt arbejdsmarked for mennesker
med handicap og deraf komplekse og krcevende jobsggningsprocesser.
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