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AbstractAbstract
Når det kommer til integrationen af mennesker med mobilitetshandicap på arbejdsmarkedet, 
spiller arbejdsgiverne en afgørende rolle. Alligevel findes kun begrænset viden om arbejdsgi-
veres rekrutteringspraksis og fastholdelse af målgruppen. Artiklen undersøger arbejdsgiveres 
erfaringer med rekruttering og fastholdelse af medarbejdere med mobilitetshandicap og iden-
tificerer centrale faktorer, som påvirker arbejdsgivernes beslutningsproces. Analysen er baseret 
på interviews med arbejdsgivere og ledere på 20 arbejdspladser, som har erfaringer med ansæt-
telse og fastholdelse af målgruppen. Artiklen viser, hvordan forløbene forudsætter fleksibilitet 
og handlekraft fra både jobcenter, arbejdsgiver og medarbejder for at kunne imødekomme de 
individuelle behov i de konkrete ansættelser. Medarbejdernes åbenhed om funktionsned-
sættelser er afgørende i arbejdsgivernes perspektiv, men sætter samtidig medarbejderne i en 
sårbar position. Artiklen peger afslutningsvis på et stærkt behov for viden om muligheder og 
kompensationsordninger, når ansættelsesforhold skal lykkes.
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IndledningIndledning
Både politisk og forskningsmæssigt fremhæ-
ves arbejdsmarkedet som et af de afgørende 
fællesskaber i samfundet. At arbejde giver den 
enkelte mulighed for selvforsørgelse, samvær 
med andre, opbygningen af arbejdsidenti-
tet og meningsfuldhed. Arbejdsmarkedet og 
beskæftigelse ses også i stigende grad som 
en vej til at sikre inklusion af udsatte grup-
per på arbejdsmarkedet (Bonfils et al., 2020; 
Salado-Rasmussen et al., 2020; Frøyland & 
Spjelkavik, 2014).

Beskæftigelsen i Danmark er historisk 
høj. Trods dette er arbejdsmarkedsdeltagel-
sen stadig væsentlig lavere for personer med 

handicap end for personer uden. Beskæfti-
gelsesgraden for de to grupper ligger på hen-
holdsvis 60 procent og 86 procent (Larsen et 
al., 2023). VIVE estimerer, at der i Danmark 
findes ca. 30.000 ledige med handicap, som 
søger arbejde og kan påtage sig et job inden 
for 2 uger. Dermed har målgruppen et ganske 
stort beskæftigelsespotentiale (Larsen et al., 
2023).

I lighed med andre europæiske lande giver 
mangel på arbejdskraft i Danmark i disse år 
virksomhederne vanskeligheder med at be-
sætte ledige stillinger. At øge beskæftigelsesgra-
den for personer med funktionsnedsættelser, 
psykiske lidelser eller sociale udfordringer kan 
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spille en afgørende rolle i forhold til at håndtere 
denne udfordring (Danmarks Statistik, 2021; 
Eurofund, 2021). En højere beskæftigelsesgrad 
blandt personer med mobilitetshandicap1 har 
således åbenlyse fordele både for den enkelte 
og på samfundsplan, fordi det både ligger i 
tråd med en stor del af målgruppens behov 
og ønsker, og samtidig forventeligt reducerer 
omkostninger til sociale ydelser og bibringer 
højere skatteindtægter.

Arbejdsgiverne spiller en afgørende rolle 
på arbejdsmarkedet qua deres ansættelsesbe-
slutninger, men emnet er kun sparsomt be-
lyst (Bredgaard & Shamshiri-Petersen, 2018; 
Bruyère, 2016; Gustafsson et al., 2014; Karpur et 
al., 2014). Tidligere studier undersøger arbejds-
givernes ansættelsespræferencer og inddrager 
arbejdsgivere uden erfaringer med ansættel-
ser. Andre studier er baseret på ledere med be-
grænset daglig kontakt med medarbejderne 
med handicap. Studierne afspejler således ofte 
holdninger snarere end erfaringer (Nagtegaal 
et al., 2023; Unger, 2002b, 2002a). Dette er pro-
blematisk, da holdninger ikke nødvendigvis 
afspejler arbejdsgivernes faktiske handlinger 
(Nagtegaal et al., 2023). Der mangler således 
viden om, hvordan arbejdsinklusion kan foregå 
i praksis på baggrund af arbejdsgiveres gjorte 
erfaringer.

Personer med mobilitetshandicap udgør 35 
procent af alle personer med handicap (Larsen 
et al., 2023). Målgruppen har i sammenligning 
med personer med psykisk handicap (38 pro-
cent) og kognitivt handicap (47 procent) en hø-
jere beskæftigelsesandel (67 procent). De udgør 
derfor en interessant målgruppe, da de generelt 
betragtet befinder sig tættere på beskæftigelse. 
Særlige omstændigheder omkring mobilitets-
handicap gør desuden målgruppen relevant i 
forhold til arbejdsinklusion. Målgruppen har 
ofte synlige handicap, hvilket kan betyde, at 
personen mødes med spørgsmål eller fordom-
me om betydningen af et mobilitetshandicap 
for arbejdsevnen. Et synligt handicap stiller 
særlige præmisser for såkaldt disclosure, altså 

hvor mange informationer man som medarbej-
der med handicap deler med sin arbejdsgiver, 
fordi det sjældent er muligt at holde infor-
mationer private. Dertil kommer, at der kan 
være behov for særlig arbejdspladsindretning, 
kompenserende teknologier, tilpasninger af 
tilgængelighed og arbejdsredskaber.

Vi har tidligere undersøgt, hvad der kan mo-
tivere arbejdsgivere til at fastholde og ansætte 
personer med mobilitetshandicap samt belyst 
betydningsfulde faktorer (Salado-Rasmussen 
et al., 2020).2 Vi finder, at en række overvejelser 
og erfaringer hos arbejdsgiverne går igen både 
i forhold til nye ansættelser og i forhold til fast-
holdelse af eksisterende medarbejdere, hvorfor 
de to forhold behandles samlet. I dette studie 
dykker vi dybere ned i empirien med henblik 
på at udfolde, nuancere og kvalificere anta-
gelserne om, hvilke faktorer der får ansættelse og 
fastholdelse af personer med mobilitetshandicap 
til at lykkes, anskuet fra et arbejdsgiverperspek-
tiv? Vi anvender i analysen teori og forskning 
om arbejdsinklusion, og tager empirisk afsæt i 
”best-cases” med interviews med arbejdsgivere 
og personaleansvarlige på 20 arbejdspladser, 
som har erfaringer med at få ansættelses- og 
fastholdelsesforløbene til at lykkes.

I det næste afsnit gennemgår vi litteraturen 
om arbejdsinklusion af personer med handicap 
med særlig fokus på personer med mobilitets-
handicap, arbejdsgivernes ansættelses- og fast-
holdelsespraksis og artiklens teoretiske afsæt. 
Dernæst præsenterer vi undersøgelsens metode 
og empiriske data, efterfulgt af analysen af 
arbejdsgivernes erfaringer med forhold der får 
ansættelse og fastholdelse af personer med mo-
bilitetshandicap til at lykkes. Endelig afrundes 
artiklen med en opsummerende diskussion 
og konklusion.

Arbejdsinklusion af personer  Arbejdsinklusion af personer  
med handicapmed handicap
I handicapforskningen anskues arbejdsmar-
kedsdeltagelse generelt som en rettighed, 
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snarere end en forpligtelse (Glemmestad & 
Kleppe, 2021). Dette indebærer retten til ar-
bejdsmarkedsdeltagelse på lige vilkår og en 
anerkendelse af, at alle mennesker har ret til 
økonomisk selvstændighed og social inklu-
sion gennem beskæftigelse. Perspektivet ses 
også i FN’s handicapkonvention artikel 27, og 
det indebærer i praksis et fokus på at identifi-
cere og fjerne barrierer, der forhindrer men-
nesker med handicap i at finde og fastholde 
lønarbejde (Glemmestad & Kleppe, 2021).

I Danmark har man indført flere støtte- 
og kompensationsordninger med henblik 
på at forbedre deltagelsesmulighederne på 
arbejdsmarkedet for personer med handi-
cap. Dette omfatter blandt andet tilpasning 
af arbejdspladsen, træning og støtte samt 
politiske initiativer, der fremmer inklusion. 
Nogle foranstaltninger er rettet specifikt mod 
ledige med handicap som en del af de aktive 
beskæftigelsesforanstaltninger, eksempelvis 
fortrinsvis adgang til jobsamtaler, erhvervs-
vejledning til jobsøgere, personlig assistance, 
vejledning i voksenuddannelse og -træning, 
mentorordninger, løntilskud til nyuddannede 
med handicap og hjælpemidler til virksom-
heder og uddannelsesinstitutioner (Larsen & 
Larsen, 2017). Disse foranstaltninger supple-
rer de generelle aktive beskæftigelsesindsatser 
som fleksjob, løntilskud og virksomhedsprak-
tik. Fleksjob udgør flertallet (75,6 procent) af 
foranstaltningerne, og blandt personer med 
handicap i beskæftigelse er 20,8 procent ansat 
på særlige vilkår (Larsen & Larsen, 2017). De 
særlige vilkår sigter mod at gøre ansættelses-
forholdene mere rentable for arbejdsgiverne 
og dermed øge sandsynligheden for ansæt-
telse af personer med funktionsnedsættelser. 
Forskning peger imidlertid på vanskelighed 
med at sikre arbejdsmarkedsdeltagelse for ud-
satte grupper (Andersen et al., 2017).

Arbejdsgivernes motivation  Arbejdsgivernes motivation  
og ansættelsespraksisog ansættelsespraksis

Tidligere studier har peget på en paradok-
sal situation, når det kommer til ansættelse 
af personer med handicap. Imens en del ar-
bejdsgivere udtrykker villighed til at ansætte 
medarbejdere med handicap, viser langt færre 
sig at gøre det i praksis. En repræsentativ un-
dersøgelse blandt danske arbejdsgivere viser, 
at 75 procent af arbejdsgiverne angiver, at de 
som virksomhed har et socialt ansvar for at 
ansætte personer med handicap, mens kun 
25 procent rent faktisk har erfaring med at 
ansætte (Bredgaard & Salado-Rasmussen, 
2021). Vi ser med andre ord en forskel mel-
lem arbejdsgivernes udtrykte holdninger og 
deres egentlig adfærd (ibid.; Unger, 2002a).

Et dansk felteksperiment har påvist, at 
arbejdsgivere fravælger ansøgere, som angi-
ver at have et handicap (Krogh & Bredgaard, 
2022). I den eksisterende litteratur finder vi 
flere faktorer, som gør arbejdsgiverne tilbage-
holdende, herunder bekymringer omkring 
begrænset tilgængelighed på arbejdspladsen 
og opfattelsen af mangel på jobfunktioner, 
som medarbejdere med handicap kan udføre 
(Bredgaard & Salado-Rasmussen, 2021; Dansk 
Handicap Forbund, 2018). Andre faktorer er 
arbejdsgivernes bekymringer om økonomisk 
rentabilitet (Saleh & Bruyère, 2018) eller perso-
nen med handicaps kvalifikationer (Jakobsen 
et al., 2015; Thomsen et al., 2011). Atter andre 
studier udpeger diskrimination som en væ-
sentlig faktor for arbejdsgivernes manglende 
tilbøjelighed til at ansætte (Ameri et al., 2018; 
Baert, 2017; Bellemare et al., 2018; Stone & 
Wright, 2013). 

Trods ovenstående faktorer viser forsknin-
gen dog samtidig, at når en arbejdsgiver først 
har erfaring med mennesker med handicap 
enten privat- eller arbejdsmæssigt, er vedkom-
mende betydeligt mere tilbøjelig til at ansætte 
medarbejdere med handicap (Bredgaard & 
Salado-Rasmussen, 2021, Dansk Handicap 
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Forbund, 2018; Hernandez et al., 2000; Jakob-
sen et al., 2015; Morgan & Alexander, 2005). 
Arbejdsgivere med erfaring har en signifi-
kant mere positiv vurdering af, hvorvidt de 
som virksomhed skal tage socialt ansvar (83 
procent vs. 72 procent), hvorvidt ansættelse 
af personer med bevægelseshandicap med-
fører merudgifter (51 procent vs. 70 procent) 
og hvorvidt kollegaer vil være skeptiske (15 
procent vs. 24 procent) (Shamshiri-Petersen 
et al., 2020). Studiernes resultater kan pege i 
retning af, at et forudgående kendskab mod-
virker arbejdsgivernes bekymringer, gør deres 
forestillinger mere realistiske samt mindsker 
risikoen for diskrimination.

Vi har tidligere undersøgt, hvad der kan 
motivere arbejdsgivere til at ansætte og fast-
holde personer med mobilitetshandicap. Vi 
identificerer fire motivationskategorier: den 
personlige historie, det sociale ansvar, for-
retningsmodellen og det udefrakommende 
initiativ, illustreret i figur 1. (Salado-Rasmus-
sen et al., 2020). Motivation opfattes i denne 
sammenhæng, som noget der regulerer ar-
bejdsgivernes adfærd i forhold til ansættel-
sesbeslutninger, som er forskellig på tværs af 
aktører, og som varierer afhængig af specifik 
kontekst på arbejdspladsen (ibid.). Motivation 
hos arbejdsgiverne er væsentlig at forstå, fordi 
det kan udgøre en drivkraft i beslutningstag-
ningen og medvirke til at forklare forskellen 
mellem arbejdsgivernes holdninger og fakti-
ske handlinger.

Kategorien ”personlig historie” peger på ar-
bejdsgivers egne erfaringer med personer med 
handicap eller erfaringer med selv at leve med 
et handicap eller en funktionsnedsættelse. 
”Socialt ansvar” handler derimod om en mere 
strategisk båret motivation, rettet mod nogle 
overordnede mål for arbejdspladsens rolle i det 
omgivende samfund. ”Forretningsmodellen” 
handler om kommercielle betragtninger af 
konkurrenceforhold, markedskarakteristi-
ka og rentabilitet i forhold til at beskæftige 
personer med mobilitetshandicap. Det ”ude-

frakommende initiativ” peger som en sidste 
kategori på aktører uden for organisationen 
selv, eksempelvis jobcenteret (Salado-Rasmus-
sen et al., 2020). Kategorien repræsenterer et 
potentiale, fordi arbejdsgiverne udtrykker 
gerne at ville ansætte, men ikke nødvendigvis 
selv tager initiativ. Dette ses også i en repræ-
sentativ undersøgelse af danske arbejdsgivere, 
som kategoriserer 54 procent af arbejdsgivere 
som ”passive arbejdsgivere”, dvs. arbejdsgivere 
som ikke har erfaring med ansættelserne trods 
gerne at ville tage socialt ansvar (Salado-Ras-
mussen et al., 2020).

Dall et al. (2023) beskriver, hvordan tidli-
gere forskning har fokuseret på arbejdsplad-
sernes sociale ansvar og på at øge virksom-
hedernes samfundsdeltagelse (Dall et al., 
2023). Derimod er mindre opmærksomhed 
blevet rettet mod at undersøge de processer, 
der udspiller sig i selve samarbejdet omkring 
arbejdsgiverdeltagelse på beskæftigelsesom-
rådet. Madsen et al. (2016) undersøger, hvad 
der leder til ansættelse af aktivitetsparate 
kontanthjælpsmodtagere med problemer 
ud over ledighed. Undersøgelsen viser, at 

Figur 1. Motivationskategorier for arbejdsgivere ved ansæt-
telse og fastholdelse af medarbejdere med mobilitetshandicap 
(Salado-Rasmussen et al., 2020).
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arbejdsgiverne er villige til at tage de ledige 
ind i langvarige tilpasningsforløb, men først 
ansætter dem, når de vurderer, at de ”passer 
ind” i virksomheden og at ansættelsesforløbet 
er rentabelt (Madsen et al., 2016). 

I tråd med Dall et al. (2023) og Madsen et 
al. (2016) lægger vi i den videre analyse vores 
fokus på at udfolde nuancerne i de processer, 
der udspiller sig i arbejdsinklusionen på ar-
bejdspladserne set i lyset af arbejdsgivernes 
egne erfaringer med ansættelse og fasthol-
delse. Vi bygger videre på elementer identi-
ficeret i (Salado-Rasmussen et al., 2020) og 
ser på de dilemmaer, som arbejdsinklusion 
tilsyneladende rummer og derved den balan-
cegang, som implicit kræves af de involverede 
aktører. Artiklens bidrag består således af en 
konkretisering, analyse og diskussion af de 
forhold, som er nødvendige for arbejdsgiveres 
ansættelse og fastholdelse af medarbejdere 
med mobilitetshandicap.

Teoretisk afsætTeoretisk afsæt
Den aktive beskæftigelsespolitik har traditio-
nelt fokuseret på udbudsorienterede indsatser, 
målrettet den enkelte lediges kompetencer 
og motivation. Sideløbende har man forsøgt 
at øge arbejdsgivernes efterspørgsel via øko-
nomiske incitamenter såsom løntilskud og 
virksomhedspraktik. De såkaldte ”combined 
workplace-oriented approaches” kombinerer 
udbuds- og efterspørgselstilgange og anvender 
arbejdspladser som inklusionsarena (Frøyland 
et al., 2018). I artiklen anlægger vi en inte-
greret arbejdsmarkedsforståelse og tilskriver 
såvel udbuds- og efterspørgselssiden samt 
selve beskæftigelsessystemet en afgørende 
rolle i forhold til øget arbejdsmarkedsinte-
gration (Bredgaard & Shamshiri-Petersen, 
2018; Bredgaard & Thuesen, 2020). Artiklens 
analyse har derfor blik for både arbejdstagers, 
arbejdsgivers og systemets rolle i arbejdsin-
klusionsprocesserne.

Vi anskuer desuden arbejdsgivernes an-
sættelsesbeslutninger i et risikoperspektiv. 
Ansættelse af den rette medarbejder kan for 
en arbejdsgiver være forskellen på over- eller 
underskud på virksomhedens bundlinje (Fal-
kum et al., 2019). Ved enhver ansættelse er 
det indledende møde mellem arbejdsgiver og 
medarbejder præget af manglende viden om 
den anden part, blandt andet fordi begge par-
ter har incitamenter til at tilbageholde infor-
mation. George Akerlof (1970) peger på denne 
asymmetriske information og understreger en 
forbindelse mellem en arbejdsgivers kendskab 
til en potentiel medarbejder og deres villighed 
til at ansætte. Manglende information øger 
risikoen for statistisk diskrimination, hvor 
arbejdsgivere ikke baserer ansættelsesbeslut-
ningen på individuelle karakteristika, men 
på (forestillinger om) statistiske kendetegn 
ved en gruppe (Akerlof, 1970). Mennesker 
med handicap sættes således i risiko for at 
blive diskrimineret imod, f.eks. baseret på 
fordomme om produktiviteten hos mennesker 
med handicap. 

I litteraturen bruges termerne ableism og 
aversive disablism til at beskrive bevidst og 
ubevidst diskrimination rettet mod men-
nesker med handicap. Ableism beskriver 
forestillingen om ”den handlekraftige krop” 
som generel referenceramme, også på arbejds-
markedet (Falster, 2024), der bidrager til at 
ekskludere mennesker med handicap (Bred-
gaard & Thuesen, 2020). Begrebet aversive 
disablism beskriver en undvigende adfærd 
hos personer uden handicap over for perso-
ner med handicap. Ved udøvelsen af aversive 
disablism anerkendes det, at diskrimination 
er forkert. Diskrimination forekommer dog 
alligevel ubevidst, fordi aversive disablism 
manifesteres som utilsigtede handlinger af 
undvigelse (Deal, 2007). Aversive disablism 
adskiller sig således fra mere åbenlys og direkte 
diskrimination, da det ofte opstår som følge 
af ubevidste opfattelser, strukturer eller prak-
sisser i samfund eller organisationer. Aversive 
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disablism anses som en del af et større system 
af social ulighed og marginalisering, indlejret 
i institutioner, politikker og praksisser, hvil-
ket gør det svært at identificere og adressere 
direkte. Begreberne vil igennem artiklen blive 
anvendt til at identificere og diskutere forhold, 
hvor bevidste eller implicitte forestillinger 
om medarbejdere med bevægelseshandicap 
påvirker arbejdsgivernes og organisationernes 
erfaringer og handlinger.

MetodeMetode
Artiklen er baseret på et studie målrettet at 
skabe indsigt i arbejdsgiveres erfaringer med 
ansættelsesbeslutninger. Gennem et ”best-ca-
se”-design har vi udvalgt informanter, som 
kan bidrage med faktiske erfaringer og sær-
ligt nyttig information (Flyvbjerg, 2016) om, 
hvordan ansættelsesforholdet kom i stand, 
hvilke overvejelser der var centrale, samt hvil-
ke udfordringer og muligheder der knyttede 
sig til erfaringerne. Tilgangen sigter således 
mod at styrke validiteten af studiet gennem 
informanternes faktiske erfaring (ibid.), som 
de udtrykkes gennem kvalitative interviews.

Et metodologisk opmærksomhedspunkt 
er, at arbejdsgivere sjældent henviser til med-
arbejdere og ansøgere som en person med et 
handicap eller funktionsnedsættelser, men 
ofte anvender mere beskrivende termer, så-
som ”en medarbejder som har svært ved at 
gå”, eller ”en medarbejder som er nedslidt”. 
Informanterne beskriver også medarbejdere 
med henvisning til en specifik lidelse eller 
handicap, f.eks. som ”en medarbejder med 
multipel sklerose” eller ”som er kørestols-
bruger”. Konstruktionen af betegnelser som 
“medarbejder med mobilitetshandicap” er 
således vores begrebsliggørelse til anvendelse 
for dataindsamling og analyse, snarere end 
det er noget, som genfindes i informanternes 
beskrivelser.

Empiriske dataEmpiriske data
Vi har gennemført interviews med arbejds-
givere og ledere på 20 danske arbejdsplad-
ser, alle med en eller flere medarbejdere med 
mobilitetshandicap. De fleste informanter 
blev identificeret baseret på deres deltagelse 
i en repræsentativ undersøgelse af private og 
offentlige arbejdsgivere fra 2018, som inklu-
derede i alt 5.000 danske arbejdspladser. Få 
informanter blev rekrutteret via desk-research 
og telefonopkald, af hensyn til at sikre en di-
versitet blandt arbejdspladser i forhold til in-
dustri, sektor, størrelse og geografisk placering.

Informanterne inkluderede i alt 13 kvinder 
og 11 mænd, som var fordelt geografisk på 
Sjælland (9), Fyn (7) og Jylland (4). De repræ-
senterer arbejdsgivere, der har ansat (19) og 
fastholdt (5) personer med handicap, hen-
holdsvis i den private sektor (14) og offentlige 
sektor (6), store virksomheder med mindst 
50 ansatte (10) og mindre virksomheder 
(10) samt forskellige brancher. Interviewene 
dækkede både medarbejdere i almindeligt 
ansættelsesforhold (5) og medarbejdere i 
støttet beskæftigelse (19) (primært fleksjob). 
De fleste medarbejdere i dette studie havde 
mobilitetshandicap som følge af sygdom (20) 
såsom sklerose og gigt, og en mindre del skyl-
des amputationer eller medfødte handicap (4). 

Alle interviews var baseret på en semi-struk-
tureret interviewguide designet til at fokusere 
på årsager og motivation for ansættelse eller 
fastholdelse, tilpasninger i specifikke jobfunk-
tioner, adgang til arbejdspladsen og tilpasnin-
ger heraf, social inklusion og produktivitet. 
Interviews blev gennemført i efteråret 2019 og 
starten af 2020. 16 interviews blev gennemført 
ansigt til ansigt med 1-2 interviewere, mens 
fire blev gennemført telefonisk.

Dataanalyse
Interviewene blev optaget, transskriberet 
og derefter kodet i Nvivo. Udskrifterne blev 
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derefter forkortet ved betydningsfortætning, 
hvor hovedbetydningen i tekstpassagerne 
blev sammenfattet til et begreb eller få ord 
(Kvale, 1997). Til analysen har vi anvendt 
betydningskategorisering, hvor interviewpas-
sager kategoriseres efter, om et fænomen fore-
kommer eller ej, for herefter at undersøge fore-
komst og styrke af et givent fænomen (Kvale, 
1997). Kodningen var baseret på temaer iden-
tificeret fra litteraturen og artiklens teoretiske 
afsæt, samtidig med at der blev gjort plads til 
andre temaer, der opstod under interviewene. 
De teoretiske perspektiver kombineres således 
med vores empiriske temaer i kodningspro-
cessen, der anvendes til systematisk gennem-
gang af de transskriberede interviews. Når 
vi anvender citater, gengives disse så præcist 
som muligt, dog med forkortelse og mindre 
ordjusteringer af hensyn til forståelsen.

Analyse – faktorer der faciliterer Analyse – faktorer der faciliterer 
arbejdsinklusionarbejdsinklusion
Spørgsmålene i vores interviewguide kredser 
om faktorer, som har påvirket arbejdsgiver-
nes beslutninger. I bearbejdningen af vores 
interviewmateriale ser vi, at de faktorer, som 
fylder mest i arbejdsgivernes beskrivelser, kan 
sammenfattes i fire overordnede kategorier, og 
vi lader således disse kategorier udgøre ram-
men for vores analyse. Kategorierne hand-
ler om henholdsvis viden om handicap og 
støttemuligheder, fleksibilitet fra flere parter, 
overvejelser omkring åbenhed og disclosure 
samt handlekraft, som får ansættelse og fast-
holdelse til at lykkes.

Med et afsæt i den integrerede arbejdsmar-
kedsforståelse analyserer vi de fire faktorer 
i relation til henholdsvis medarbejder, ar-
bejdsplads (organisation) og det kommunale 
jobcenter (system). I analysen fremlægger vi 
de centrale fund fra vores interviewmateriale 
og inddrager artiklens teoretiske afsæt for en 
nuancering af empirien, hvorefter diskussi-

onen folder de empiriske fund yderligere ud 
og perspektiverer dem til tidligere forskning.

Viden om handicap og  
støttemuligheder

Som en væsentlig faciliterende faktor næv-
ner arbejdsgiverne et grundlæggende behov 
for viden om betydningen af det konkrete 
handicap hos medarbejderen og om kom-
pensationsordningerne i systemet. Viden 
mindsker den usikkerhed, der ellers for nogle 
arbejdsgivere synes forbundet med ansættel-
sesbeslutningerne. Følgende afsnit understøt-
ter og nuancerer således kvalitativt tidligere 
forskning, som viser, at erfaring med ansæt-
telsesforhold eller kendskab til andre personer 
med handicap øger sandsynligheden for en 
positiv holdning til og handling overfor mål-
gruppen (Salado-Rasmussen et al., 2020). En 
formodning omkring denne sammenhæng 
kan være, at forudgående kendskab til og re-
lation til mennesker med handicap bidrager 
til at mindske (aversive) ableism, fordi indsigt 
mindsker sandsynligheden for forskelsbe-
handling, reducerer opfattelsen af risiko og 
derigennem fremmer en større grad af lige-
behandling. Det er altså de tidligere gjorte 
erfaringer og konkret viden, der hos vores 
informanter bidrager til at facilitere beslut-
ninger fremadrettet.

Som et eksempel fremhæves i et interview 
en ansættelsesproces med en ansøger med sk-
lerose. Lederen var klar over de udfordringer, 
der kunne være forbundet med sygdommen. 
Gennem erfaringer fra tidligere job havde 
lederen et kendskab til netop sklerose og 
dens mulige udvikling, ligesom hun var be-
kendt med mulighederne for kompensation 
i beskæftigelsessystemet. Kombinationen af 
denne viden afmonterede for den pågældende 
leder den usikkerhed, der måtte være forbun-
det med at træffe beslutning. Hun anså samlet 
set ikke forholdene for væsentligt anderledes 
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end de udfordringer, der potentielt kan opstå 
ved ethvert ansættelsesforhold.

”Men det har jeg viden om, så jeg ved godt, at 
jeg måske en dag har en medarbejder, som får 
et attack og bliver væsentligt dårligere. Men så 
har jeg det også bare sådan, så må vi jo forholde 
os til det. For sklerose er jo helt uforudsige-
ligt, og man kan så sige, han kan jo have det 
sådan her, til han dør, og han kan også blive 
rigtig, rigtig dårlig i morgen. For man ved jo 
ikke, om det er progredierende. Det ved man 
jo med mange sygdomme, men det ved man 
ikke med sklerose. Det er jo selvfølgelig min 
sundhedsfaglige baggrund, der gør, at jeg har 
arbejdet med sklerosepatienter tidligere. […] Så 
man kan så sige, man bliver nødt til at forholde 
sig til det nuværende funktionsniveau. Det er 
min holdning til det” (Arbejdsgiver G).

Betydningen af at vide noget om både mobi-
litetshandicap og støtteordninger går igen. 
Indsigt bliver især væsentligt, når det handler 
om at træffe vanskelige beslutninger, såsom 
ansættelse eller afskedigelse. En anden ar-
bejdsgiver, hvis egen ægtemand fik ”personlig 
assistance” grundet slidgigt, kendte af samme 
grund til de forskellige foranstaltninger og 
kompensationsordninger og følte sig således 
mere sikker i sine ansættelsesbeslutninger på 
egen arbejdsplads. Informationsasymmetrien, 
der potentielt eksisterer i alle ansættelsesfor-
hold (Akerlof, 1970), og som viser sig særlig 
betydningsfuld for ansættelser af medarbejde-
re med mobilitetshandicap, begrænses ifølge 
vores informanter af specifik viden om både 
handicap og kompensationsordninger. Vi-
den er nødvendig for adgang til nødvendige 
kompensationsordninger i systemet, hvorpå 
den oplevede risiko ved nyansættelse opfattes 
som mindre.

Vores interviews viser også, at ansættel-
sesforholdene kræver en løbende opdatering 
af eksisterende viden. En privat arbejdsgiver 
beskriver en situation, hvor arbejdspladsen 

ikke fik den kompensation, de forventede, 
fordi medarbejderen ikke længere levede op 
til kravene i beskæftigelsessystemet:

”Efter den to-årige periode skulle vi have det 
igen [kompensationen], vi ville gerne have det 
igen, men så har han faktisk ikke været syg nok. 
Det var også de tilpasninger [af opgaverne], der 
havde gjort ham mindre syg. [...] Han var ikke 
syg nok, simpelthen, så det var både godt og 
dårligt, men selvfølgelig mest godt, ikke sandt?” 
(Arbejdsplads C).

Arbejdsgiveren i citatet fortæller, at arbejds-
pladsen har kompenseret for medarbejde-
rens funktionsnedsættelse i en sådan grad, 
at han nu ikke længere omfattes af reglerne 
for at modtage jobcenterets støtte. Han und-
tages med andre ord for kompensation, på 
baggrund af de ressourcer virksomheden har 
lagt i at få ansættelsesforholdet til at lykkes. 
Arbejdsgiveren medgiver, at dette selvfølgelig 
er glædeligt, men jo også sætter arbejdsplad-
sen i en situation, hvor den forventede støt-
te udebliver og ressourceregnskabet således 
påvirkes. 

Arbejdsgiverne har brug for indgående vi-
den om regler for støtte og kompensation, 
hvis de vil være sikre på at drage fordel af dem. 
Dette kan være en udfordring for de arbejds-
givere, som har begrænset kendskab til regler, 
ændringer og som ikke nødvendigvis følger 
op på ændringer enten hos den pågælden-
de medarbejder eller i systemets hjælpeord-
ninger. Nogle arbejdsgivere anvender intern 
støtte fra egen organisation, hvilket vi ser hos 
de større virksomheder, som ansætter f.eks. 
administrativt personale eller enkelte steder 
socialrådgivere, som tager sig af ansættelses-
forholdene. Intern støtte aflaster lederne og 
sigter mod en løbende opdatering af regler og 
krav, som for de flestes lederes vedkommende 
ikke er en del af deres kerneopgave. Omvendt 
viser ovenstående citat, at virksomheder uden 
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intern støtte kan have vanskeligt ved holde 
sig ajour med nødvendig viden.

Fleksibilitet fra flere parter
Som en anden afgørende faktor peger arbejds-
giverne gentagende gange på fleksibilitet, 
eksempelvis når de planlægger opgaver og 
arbejdstider. I det følgende afsnit afdækker 
vi, hvad denne erfaring mere konkret dækker 
over. En arbejdsgiver forklarer, hvordan de har 
udvist fleksibilitet og tilpasset arbejdsopgaver 
til medarbejderen:

”Der var nogle særlige ting, særlige arbejdsop-
gaver, som var særligt svære for ham, fordi han 
havde problemer med sin ryg, [...] og vi valgte 
simpelthen at sørge for, at der var en anden 
medarbejder, der kunne udføre disse opgaver, 
der var særligt stressende for ham, og hjælpe 
ham, så han kunne beholde sin stilling. Så 
vi rykkede hans arbejdstid lidt. Det vil sige, 
opgaven med at modtage varer om morgenen” 
(Arbejdsplads C).

Desuden påpeger arbejdsgiverne behov for 
fleksibilitet i samarbejdet med beskæfti-
gelsessystemet. Dette gælder både kontakt 
og adgang til jobcentret i forbindelse med 
spørgsmål eller praktiske behov, men også i 
forhold til at kunne forhandle om ansættelsen 
på arbejdspladsen, således som vi udfolder 
yderligere nedenfor. En privat arbejdsgiver 
inden for serviceområdet beskriver eksem-
pelvis en udfordring med varigheden af de 
praktiktilbud, jobcenteret tilbyder: 

”Fire uger er alt for lidt. [...] Jeg har lige ansat 
nogen nu, der afsluttede de fire uger, og vi er 
ikke klar. Jeg vil virkelig gerne, men vi er ikke 
helt der endnu […]” (Arbejdsplads Q).

En anden arbejdsgiver påpeger, at de ikke er 
villige til at tage praktikanter i mindre end 
seks uger, hvis målet er ansættelse. Det tager 

tid at opbygge et ordentligt forhold til de bor-
gere, organisationen arbejder med, og at dette 
er en forudsætning for, at medarbejderen kan 
udføre opgaverne. Eksemplet viser et behov 
for systemets fleksibilitet, som muliggør, at en 
potentiel medarbejder har tid til at opnå eller 
vise, at de har de nødvendige kompetencer. 
Arbejdsgivernes efterspørgsel kan ses som en 
efterspørgsel af mere fleksible rammer for at 
overkomme informationsasymmetri (Akerlof, 
1970).

Arbejdsgiverne giver flere eksempler på, at 
deres medarbejdere også udviser fleksibilitet. 
De er dermed med til at sikre, at ansættel-
sesforholdet lykkes, trods de udfordringer et 
mobilitetshandicap kan medføre. En leder 
beskriver, hvordan en medarbejder med en 
omfattende gigtdiagnose bevidst forsøger at 
begrænse antallet af sygedage:

”Hun ved, at hun altid kan komme og sige: 
”Jeg kan mærke, at jeg skal tage vare på mig 
selv – kan jeg få en ekstra fridag i morgen?”. 
Så får hun en ekstra fridag. Ofte betaler hun 
selv med fridage eller en feriedag. [...] Hun vil 
ikke have sit personale til at sige: ”Nå, [navn] 
er ofte syg”. De ved, at hun har sygdommen. 
Vi har respekt for hende og hendes arbejde og 
hendes faglige færdigheder. Hun har været her 
i mange år. Så jeg tror, vi giver noget, og hun 
giver noget” (Arbejdsplads M).

Arbejdsgiveren tolker i ovenstående citat 
medarbejderens brug af feriedage som ud-
tryk for, at begge parter strækker sig for at få 
ansættelsen til at fungere. Praksis er opstået 
på medarbejderens eget initiativ, og arbejdsgi-
veren føler ikke, at det har været på baggrund 
af et pres fra organisationen. Arbejdsgiveren 
oplever at ”give noget” ved at udvise stor flek-
sibilitet, mens medarbejderen ”giver noget” 
ved at bruge feriedage fremfor at melde sig syg. 
Herved opstår dog en situation, hvor medar-
bejderen oppebærer en del af de økonomiske 
omkostninger forbundet med handicappet, 
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frem for arbejdsgiver (gennem betalt sygdom 
eller ekstra fridage) eller system (gennem kom-
pensation). Medarbejderen sættes således i 
en sårbar situation, trods at der i det konkre-
te tilfælde er tale om en gensidig aftale. Vi 
ser også denne sårbarhed i andre eksempler. 
En privat arbejdsgiver beskriver, hvordan en 
medarbejder med mobilitetshandicap udviser 
stor fleksibilitet i forhold til arbejdets indhold:

”Han har meget, meget lidt fravær. Han har en 
god tilgang til det, elsker arbejdspladsen, så det 
er et fantastisk sted for ham at arbejde. Han 
er ikke kritisk; han er den slags person, jeg kan 
spørge: ”Gør det noget, hvis du vasker gulvet i 
kælderen?” Hvis jeg bad ham om at gøre det 
med en tandbørste, så tror jeg, han ville sige 
ja. [...] Han er bare den slags person, der altid 
siger ja” (Arbejdsplads Q).

Arbejdsgiveren tolker i ovenstående medarbej-
derens engagement og manglende ”nej” som 
et udtryk for stor tilfredshed med sit job. Le-
deren reflekterer dog senere i interviewet også 
over, at medarbejderen måske er bekymret for 
at miste sit job og således føler sig nødsaget 
til ukritisk at tage imod alle arbejdsopgaver. 
Fleksibilitet fra alle involverede parter itale-
sættes som en nødvendig forudsætning for 
ansættelsesforholdene, men samtidig ser vi 
også, at den nødvendige fleksibilitet, medar-
bejderne udviser, risikerer at sætte dem i en 
ufordelagtig position.

Åbenhed
Som det tredje viser vores interviews med 
arbejdsgiverne, at de gode ansættelsesforløb 
forudsætter en åbenhed om medarbejderens 
mobilitetshandicap og de begrænsninger, der 
måtte følge. Flere arbejdsgivere beskriver et 
behov for løbende tilpasning af arbejdstider 
og opgaver, som passer til medarbejderen i ly-
set af det konkrete mobilitetshandicap. Vejen 
til at løse denne løbende opgave forudsætter 

åbenhed omkring behov, udfordringer og 
funktionsnedsættelser. Dette begrundes ofte 
ved, at det opfattes som en udfordring, når 
en arbejdsplads skal aflyse ellers planlagte 
opgaver og aktiviteter. Åbenhed er et hyp-
pigt tema i interviewene, der ofte fletter sig 
sammen med analysens øvrige temaer om 
handlekraft og viden. 

For at kunne træffe de rigtige beslutninger 
på arbejdspladsen lægger arbejdsgiverne vægt 
på, at medarbejderne er åbne og realistiske 
omkring deres evne til at arbejde og om even-
tuelle udviklinger i funktionsnedsættelser. 
En arbejdsgiver beskriver her ansættelsen af 
en medarbejder, der holdt sin diagnose skjult 
og senere måtte erkende, at hun ikke kunne 
udføre de jobfunktioner, som hun var blevet 
ansat til:

”[...] Hun havde aldrig drømt om, at det ville 
gå så hurtigt, som det gjorde, og at hun ville 
blive så dårlig, som hun blev. […] Nå, så må 
vi finde ud af, hvor dårlig hun egentlig er, og 
så viser [...] de få undersøgelser, hun har været 
til på hospitalet, [...] at prognosen er virkelig 
dårlig, og den er faktisk så dårlig, at hun selv 
også bliver chokeret […]” (Arbejdsplads B).

Stabilitet er ofte væsentligt for ledelsens mu-
ligheder for at kunne organisere arbejdet. 
Dette muliggøres af en vis grad af gennem-
sigtighed og forudsigelighed i samarbejde med 
medarbejderen. Citatet ovenfor viser samtidig 
dilemmaet ved at afsløre et handicap, set fra 
et medarbejderperspektiv. Arbejdsgiverne 
ønsker ærlig information om vedkommen-
des arbejdsevner, men udtrykker samtidig 
udfordringerne ved at have en medarbejder, 
som er syg, og tvivl om ansættelsesforholdets 
holdbarhed.

I tillæg til ovenstående peger vores analyse 
på arbejdsgivernes ønske om åbenhed over-
for øvrige medarbejdere på arbejdspladsen, 
når det kommer til specifikke tilpasninger og 
årsagerne hertil. Således understreger flere in-
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formanter i vores interviews vigtigheden af en 
kontinuerlig dialog internt mellem kollegerne, 
så der skabes gennemsigtighed omkring de 
særlige vilkår, som medarbejderen med mo-
bilitetshandicap eventuelt er ansat på.

Handlekraft får ansættelser til at 
lykkes

Afslutningsvis beskriver flere arbejdsgivere, 
hvordan ansættelse af personer med mobili-
tetshandicap kræver en kontinuerlig ledelses-
mæssig indsats. Viljen til aktive handlinger fra 
ledelsesmæssig side beskrives som afgørende. 
Handlekraften beskrives i interviewene som 
noget, der aktivt retter sig både indad i egne 
organisationer, udad mod beskæftigelsessy-
stemet og også befinder sig i mødet med den 
konkrete medarbejder. Vi forsøger i dette af-
snit at komme nærmere en præsentation af, 
hvordan dette handlingsaspekt mere konkret 
kommer til udtryk.

En offentlig arbejdsgiver på en institution 
for voksne giver et eksempel på et ansættelses-
forløb, hvordan den ansættende leder måtte 
overbevise sin egen ledelse om, at en ansøger 
med en benamputation godt kunne klare ar-
bejdsopgaverne på institutionen:

”En [medarbejder] er nattevagt – en social- og 
sundhedsassistent – hun har en benamputa-
tion, så hun bruger en protese. Og selvfølgelig 
påvirkes hendes gang. Så hun kan f.eks. ikke 
løbe. Men hun er en meget energisk pige, som 
har haft svært ved at blive ansat som social- og 
sundhedsassistent, fordi en [arbejdsgiver] har 
været bekymret. Det var min chef dengang, 
da jeg ansatte hende. Som – hvad gør du i en 
nødsituation? […] Bekymringerne handlede 
om, hvorvidt hun kunne flygte. Trods alt er 
det borgere, der mangler kontrol” (Arbejds-
plads G).

Ansættelsen krævede, at arbejdsgiveren kun-
ne pege på, hvilke tilpasninger af arbejdet der 
kunne muliggøre ansættelsen. I det konkrete 
tilfælde sikrede man, at medarbejderen altid 
arbejder sammen med en kollega og aldrig er 
alene med borgerne. Citatet eksemplificerer, 
at det i større organisationer ikke alene er til-
strækkeligt, at den leder, der er ansvarlig for 
ansættelse, er overbevist om ansøgerens po-
tentiale, men at barriere for ansættelser også 
kan gøre sig gældende i øvrige organisatoriske 
lag. Således møder ansøgeren ikke kun den 
rekrutteringsansvarlige leder, som potentielt 
udfordres af egne bekymringer. Inddrager vi 
begrebet om implicitte ableistiske strukturer 
og normer (Deal, 2007), ser vi, hvordan disse 
på en given arbejdsplads potentielt gør sig 
gældende på flere organisatoriske niveauer. 
Hvor en arbejdsgiver eller ejer af en mindre 
arbejdsplads ofte kan træffe ansættelsesbe-
slutningen selv, når vedkommende møder en 
kompetent kandidat, kan det være en anden 
og nogle gange mere kompliceret sag i større 
organisationer, som kræver forhandlinger og 
overtalelse på flere ledelsesniveauer.

Handlekraft hos den ansættende leder 
kan også være nødvendig på arbejdspladser, 
hvor ansættelse af personer med handicap er 
prioriteret eksplicit. En leder i en stor privat 
produktionsvirksomhed beskriver, hvordan 
virksomheden arbejder med CSR-strategier 
og blandt andet fastsætter mål for inklusi-
on af medarbejdere med handicap. På trods 
af dette finder topledelsen fortsat behov for 
kontinuerligt at opmuntre ledere på afde-
lingsniveau til at arbejde efter strategierne. 
Adspurgt hvad dette skyldes, peges der på en 
potentiel udfordring internt i organisationen, 
nemlig virksomhedens såkaldte nøglepræsta-
tionsindikatorer (KPI) samt mellemledernes 
bekymringer om, hvordan produktiviteten 
eventuelt påvirkes af ansættelser af kandidater 
med mobilitetshandicap. Der opstår altså et 
paradoks, hvor topledelsen på den ene side 
ønsker at modvirke eventuel forskelsbehand-
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ling i ansættelsesprocesserne, samtidig med at 
virksomheden styres efter KPI’er eller andre 
forhold, som mellemlederne har deres primæ-
re fokus på, selvom de måske skaber fokus på 
andet end arbejdsinklusion. Vender vi os mod 
tidligere forskning på området, ser vi, at når 
den ansættende leder står i en ansættelsesbe-
slutning og den dertilhørende asymmetri af 
informationer (Akerlof, 1970), kan det være 
vanskeligt at gennemskue konsekvenserne 
ved ansættelsen. Bekymringer omkring be-
grænsede kvalifikationer hos kandidater med 
handicap er tidligere påvist i forskningslitte-
raturen (Jakobsen et al., 2015; Thomsen et al., 
2011), ligesom tidligere forskning også peger 
på, at bekymringer om økonomisk rentabilitet 
er en faktor i ansættelsesforhold vedrørende 
medarbejdere med handicap (Saleh & Bruyère, 
2018).

Retter vi blikket væk fra organisationerne 
selv og ud mod beskæftigelsessystemet, be-
skriver arbejdsgiverne, at det kan være nød-
vendigt at forhandle med jobcentrene ved 
ansættelsesbeslutninger. Dette kan blandt 
andet inkludere at argumentere for, hvornår 
og hvorfor et ”standardtilbud” fra jobcente-
ret ikke nødvendigvis passer til jobfunkti-
onen i virksomheden eller til den konkrete 
kandidat. Konkret kan det f.eks. dreje sig om 
behov for længere trænings- og oplæringstid 
under et støttet ansættelsesforløb, som skal 
gøre en fastansættelse mindre ”risikofyldt” 
for virksomheden, eller afklare arbejdsopga-
ver og arbejdsrelateret funktionsniveau mere 
grundigt.

Afslutningsvis peger arbejdsgiverne også på 
nødvendigheden af at gå aktivt ind i eventu-
elle personalemæssige samtaler (og potentiel-
le konflikter) med den enkelte medarbejder. 
F.eks. de samtaler som kan afstedkommes af, 
at en medarbejders helbred og arbejdsevne 
forværres og nødvendiggør en tilpasning af 
arbejdet. Også på dette niveau fremhæver 
arbejdsgiverne i vores interviews nødvendig-

heden af, at de tør og kan handle og tage de 
nødvendige samtaler:

”Så en ting er det med [funktionsnedsættelsen], 
men der er også noget økonomi i det. Altså, vi 
skulle jo sætte en vikar på hele tiden. Så der er 
noget økonomisk i det, der er noget planlæg-
ningsmæssigt og så er der også ift. den borger-
gruppe, vi arbejder med. Og kollegaerne. Så 
jeg synes, der er mange hensyn. […] Men lige i 
situationen skal vi som arbejdsgivere turde og 
tage det ansvar og sige: ”Det her fungerer ikke”. 
Og sige, altså, svesken på disken. Altså, vi skal 
ikke være berøringsangst” (Arbejdsplads M).

Arbejdsgiveren i ovenstående citat italesæt-
ter, hvordan berøringsangst og potentielt 
vanskelige samtaler kan være en hindring i 
fastholdelsen af medarbejdere med mobili-
tetshandicap. Det kræver aktiv handling og 
mod til at italesætte, hvis der er noget i ansæt-
telsesforholdet, som ikke fungerer. Som med 
de øvrige ansatte, skal arbejdsgiveren turde 
tage fat på samtaler med medarbejderne, når 
der f.eks. er meget fravær, eller hvis arbejdsop-
gaver ikke kan løses. Arbejdsgiveren i citatet 
beskriver, hvordan hun er parat til at håndte-
re eventuelle konflikter eller uenigheder, og 
at hun ser dette som en væsentlig faktor for 
at få ansættelsen til at give mening for både 
arbejdspladsen og for medarbejderen. Sam-
tidig fremhæver flere af arbejdsgiverne også, 
at ansættelsen fungerer, fordi medarbejderne 
selv udviser handlekraft i deres håndtering af 
sygdom eller handicap, eksempelvis ved selv 
at sørge for hjælpemidler og udvise realisme 
omkring planlægning. 

Ovenstående afsnit har peget på en række 
specifikke eksempler på, at arbejdsgiverne i 
deres interviews udtrykker, at handlekraft er 
nødvendige forudsætninger på flere niveauer, 
både indenfor og udenfor deres organisatio-
ner, i forhold til at få fastholdelser og ansættel-
ser af medarbejdere med mobilitetshandicap 
til at lykkes. 
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Diskussion og konklusionDiskussion og konklusion
Formålet med analysen var at undersøge ar-
bejdsgiveres perspektiv på, hvad der får an-
sættelse og fastholdelse af personer med mo-
bilitetshandicap til at lykkes. Arbejdsgiverne 
blev udvalgt på baggrund af deres erfaringer, 
og analysen peger på fire centrale faktorer: 
viden, fleksibilitet, åbenhed og handlekraft. 

Mange medarbejdere i vores undersøgelse 
er ansat i støttede ordninger. Ansættelserne 
afspejler, at handicap ofte kompenseres øko-
nomisk frem for, at arbejdsopgaver tilpasses, så 
de kan udføres på ordinære vilkår, sådan som 
det gøres ved arbejdsinklusion via Supported 
Employment og Individuelt Planlagt job med 
Støtte (se eksempelvis Drake et al., 2012). Den-
ne tendens påpeges også af Gustafsson et al. 
(2014, 2018), som undersøger arbejdsgiveres 
syn på medarbejdere med handicap i løn-
tilskudsordninger (Gustafsson et al., 2014) 
og medarbejdernes oplevelser (Gustafsson 
et al., 2018). 

Arbejdsgiverne tillægger viden stor betyd-
ning i ansættelses- og fastholdelsesbeslut-
ningen. I fortællingerne kommer det frem, 
hvordan de har brugt viden om konkrete 
sygdomme eller støtte- og kompensations-
ordninger i beslutningsprocessen. Fundet 
stemmer overens med tidligere studier, som 
viser, at arbejdsgivere, som kender personer 
med handicap, har erfaring med ansættelse 
og kendskab til kompensationsordninger, er 
mere tilbøjelige til at ansætte personer med 
mobilitetshandicap (Bredgaard & Salado-Ras-
mussen, 2021). Udfordringen er, at mange 
arbejdsgivere mangler denne type viden. 
Shamshiri-Petersen et al. (2020) finder, at 72 
procent af arbejdsgiverne kun i ringe grad 
eller slet ikke har viden om støtte- og kom-
pensationsordninger, og 77 procent ikke har 
erfaring med at ansætte personer med bevæ-
gelseshandicap (Shamshiri-Petersen et al., 
2020). Interviewene viser, at arbejdsgiverne 
oplever, at viden om handicap og kompen-

sationsordninger er afgørende for at forstå 
konsekvenserne af ansættelsesbeslutninger 
og opfylde kravene for at opnå økonomisk 
støtte. Arbejdsgiverne er afhængige af, at 
jobcentrene bistår med viden om de aktuelle 
kompensationsordninger, relevant lovgiv-
ning og rettigheder samt praktiske bidrag i 
form af hjælp til tilpasning af arbejdspladsen. 
Flere arbejdsgivere peger derfor på behovet 
for bedre rådgivning fra jobcentrene. I nogle 
fortællinger opleves jobcentre og handicapor-
ganisationer for entydigt at være støttende for 
de ledige i stedet for at fungere som rådgiv-
ningsparter også for arbejdsgivere. Tidligere 
studier peger ligeledes på, at jobcentrene kan 
opfattes som en vanskelig informationskil-
de, fordi de skal understøtte udsatte ledige i 
at komme i job, men at dette kan imødegås 
gennem opbygning af tillidsfulde relationer 
mellem arbejdsgivere og lokale jobcentermed-
arbejdere (Larsen & Vesan, 2012).

Undersøgelsen peger ligeledes på arbejds-
givernes oplevelse af behov for fleksibilitet fra 
alle parter både ved ansættelse og i den løben-
de fastholdelse af medarbejderen. Involverin-
gen af jobcenteret er derfor ikke nødvendigvis 
en engangsaffære, men derimod udgangs-
punktet for et længerevarende samarbejde 
mellem jobcenter, borger og virksomhed. Når 
arbejdsevnen er ustabil eller nedadgående, 
stiller dette størst krav til fleksibiliteten.

Arbejdsgiverne udtrykker også vigtigheden 
af åbenhed om personens mobilitetshandicap, 
så opgaver og jobfunktioner kan tilpasses den 
enkeltes arbejdsevne, og der sikres stabilitet 
i opgavevaretagelsen. Her udtrykker arbejds-
giverne ønske om, at en jobansøger er åben 
og realistisk allerede i ansættelsessituatio-
nen. Udfordringen er dog som bekendt, at 
arbejdsgivere omvendt kan være tilbagehol-
dende med at ansætte mennesker med mo-
bilitetshandicap (Krogh & Bredgaard, 2022; 
Shamshiri-Petersen & Krogh, 2020). Et dansk 
felt eksperiment viser eksempelvis, hvordan 
ansøgere, der angiver, at de er kørestolsbrugere 
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i en jobansøgning, får 9,3 procentpoint færre 
tilbud om at komme til jobsamtale (Krogh & 
Bredgaard, 2022). Undersøgelsen peger derved 
på de svære dilemmaer omkring disclosure, 
som personer med handicap konfronteres 
med på arbejdsmarkedet.

På tværs af vores interviews påpeges be-
hovet for handlekraft. Arbejdsgiverne ople-
ver, at ansættelse eller fastholdelse kræver 
en særlig indsats. I de tilfælde, hvor mobili-
tetshandicappet er stabilt, f.eks. på grund af 
amputationer eller medfødte handicap, er 
fleksibilitet og tilpasninger på arbejdsplad-
sen en engangsforeteelse. Ansættelse i disse 
tilfælde kan dog stadig kræve handlekraft fra 
arbejdsgiverens side, f.eks. i forhold til at over-
bevise ledere højere oppe i organisationen. 
Ansættelsesbeslutninger er i mange tilfælde 
ikke en arbejdsgivers individuelle beslutning, 
men derimod en proces, der involverer flere 
aktører (Nagtegaal et al., 2023), hvilket vores 
studie også afspejler. Her kommer handlekraft 
i ansættelsesbeslutningerne til udtryk som 
en modstand mod ableism i organisationen.

I de tilfælde, hvor medarbejderens funkti-
onsdygtighed er faldende grundet progredie-
rerende sygdom, får det til gengæld en gradvis 
betydning for udførelsen af opgaver. Her er 
der i følge arbejdsgiverne fortsat behov for 
gensidig fleksibilitet, herunder arbejdsgivers 
opmærksomhed på sygdommens udvikling, 
ændringer i lovgivningsgrundlaget og opfyl-
delse af kravene i støtte- og kompensations-
ordningerne. Dette oplever arbejdsgiverne 
som udfordrende, herunder løbende at skulle 
tilpasse arbejdsopgaver koblet til oplevelser af, 
at medarbejderne bliver kede af at få frataget 
opgaver, de ikke længere kan bestride. Nogle 
arbejdsgivere oplever, at ansættelsesbeslut-
ningen kræver, at de er parate til at tage even-
tuelle fremtidige konflikter, der måtte opstå. 
Konflikter som kan være både følelsesmæssigt, 
etisk og administrativt svære. Håndteringen 
kræver handlekraft frem for berøringsangst. 
Herved berører vi et af de temaer, som kan 

være med til at forklare ”aversive disablism” 
i organisationer, altså en ubevidst undgåel-
sesadfærd (se eksempelvis Drake et al., 2012; 
Gustafsson et al., 2014). 

Interviewene indikerer, at den funktions-
dygtige krop (på engelsk ”the able body”) er en 
underliggende præmis for måden, arbejdet er 
struktureret på, som personer med mobilitets-
handicap sammenholdes med (Bredgaard et 
al., 2020; Campbell, 2009). Dette kan bidrage 
til at forklare, hvorfor nogle medarbejdere 
kompenserer for et mobilitetshandicap ved 
at udvise ekstraordinær fleksibilitet i forhold 
til arbejdstid, opgaveløsning og bruger ferie-
dage i stedet for at melde sig syg. En tolkning 
på arbejdsgivernes fortællinger er, at deres 
medarbejder prøver at passe ind på arbejds-
pladsen. Eller med reference til Erving Goff-
mans begreb at ”passere”, hvorved de vælger 
at skjule en del af deres samlede identitet 
(Goffman, 2009). Ableistiske strukturer på 
arbejdspladserne påvirker derved ikke kun 
arbejdsgivernes opfattelser af medarbejderen 
som arbejdskraft, men også personen med 
handicaps egen opfattelse. Oplevelsen af 
behovet for at gøre noget ekstra for at passe 
ind fremgår også af interviews, som handler 
om personer med mobilitetshandicap ansat 
på særlige vilkår, eksempelvis flexjob. Her er 
det beskæftigelsessystemet rolle at sikre et 
godt match og de nødvendige tilpasninger 
i arbejdsfunktioner ved brug af kompensa-
tions- og støtteordninger, hvorved den en-
kelte arbejdstager som udgangspunkt ikke 
burde have behov for at kompensere for sin 
arbejdsevne. Ableisme kommer derved til ud-
tryk i adfærd hos arbejdsgiverne i den måde, 
arbejdet struktureres, men også i adfærd hos 
medarbejderen med handicap. Frem for at 
følge deres drømme og præferencer for job, 
er der tendens til, at personer med handicap 
søger mod arbejdspladser, som de forventer, 
kan imødekomme deres behov for arbejds-
pladstilpasninger (Gustafsson et al., 2018). 
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I den følgende tabel præsenterer vi en 
opsummering af arbejdsgivernes erfaringer 
angående faktorer, der bidrager til de gode 
ansættelses- og fastholdelsesforløb. Med afsæt 
i den integrerede arbejdsmarkedsforståelse 
inddeles tabellen i faktorer relateret til hen-
holdsvis medarbejder, arbejdsgiver og system 
(jobcenter) set fra et arbejdsgiverperspektiv.

Tabellen er analytisk udledt. De fire kate-
gorier er ikke gensidigt udelukkende, men 
snarere hinandens forudsætninger. Viden 
kræver åbenhed, ligesom fleksibilitet kun la-
der sig gøre, hvis der er viden og åbenhed om 
tilpasningsbehov. Arbejdsgivernes fortællin-
ger om handlekraft afspejler på samme vis, 
at dette lader sig gøre, fordi de har viden om 
sygdom og støtteordninger og mulighed for 
åben dialog og tilpasninger på arbejdspladsen.  

Kombinationen af analysens hovedresulta-
ter og studiets metode skaber grobund for vi-
dere forskningsarbejde. Det begrænsede antal 
informanter medfører risiko for, at relevante 
variationer og perspektiver overses, trods at 
de tematiske emner tidligt tog form og bidrog 
til en forholdsvis hurtig kvalitativ mætning. 
At medarbejdere med mobilitetshandicap og 
jobcentermedarbejdere ikke er blevet inter-

viewet som en del af denne undersøgelser, 
giver ligeledes naturlige begrænsninger for 
analysen. 

Risikoen for ”politisk korrekte svar”, når 
informanterne adspørges om følsomme em-
ner, blev forsøgt adresseret ved at ramme-
sætte interviewene om ”bedste praksis”; et 
udgangspunkt der bidrog til åbenhed om både 
barrierer og faciliterende faktorer og derved 
styrkede studiets validitet. Vores empiriske 
materiale beskæftiger sig med at afdække de 
centrale faktorer for ansættelsesforholdene 
samt at afdække, hvordan de kommer til ud-
tryk i samspil med jobcenter og medarbej-
der. Der er imidlertid fortsat behov for mere 
forskning for at forstå, hvordan arbejdsgivere 
agerer i ansættelses- og fastholdelsesproces-
ser, og hvordan jobcentrene kan understøtte 
arbejdsgiverne i at blive mere inkluderende 
over for personer med mobilitetshandicap. Et 
punkt til videre forskning er i denne sammen-
hæng forskelligheden blandt arbejdsgivere. 
Arbejdsgiveres ansættelsesbeslutninger er i 
praksis ofte et resultat af længere interne an-
sættelsesprocesser, som involverer en række 
aktører, som HR-personale og ledere på flere 
niveauer (Nagtegaal et al., 2023). Der er derfor 

Tabel 1. Facilitatorer for ansættelse og fastholdelse af personer med mobilitetshandicap fra et arbejdsgiverperspektiv

Medarbejder Arbejdsgiver Jobcenter
Viden Viden om egen 

sygdom/handicap 
og arbejdsevne

Viden om handicap/
sygdom og kompensati-
ons- og støtteordninger

Viden om kompensati-
ons- og støtteordninger, 
handicap/sygdom og 
virksomhedernes mu-
lighed for tilpasning

Fleksibilitet Løn, feriedage, 
arbejdsopgaver

Jobfunktioner, arbejdsop-
gaver og planlægning

Økonomi, varighed, 
ansættelsesform

Åbenhed Åben om helbred, 
sygdomsforløb 
og arbejdsevne

Åben om de tilpasnin-
ger, arbejdspladsen 
kan imødekomme

Åben og troværdig infor-
mation om arbejdstager

Handlekraft Håndtering af 
sygdom/handicap 
og realisme om 
egen arbejdsevne

Overbevise ledere og kollega-
er om ansættelse og afstem-
me vilkår og opgaver med 
jobcenter og medarbejder

Aktivt matche og ved-
varende støtte virksom-
heder og medarbejdere
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behov for forskning, som afdækker betyd-
ningen af interne strukturer for beslutninger 
om ansættelse og fastholdelse af medarbejde-
re, samt hvordan virksomheder organiserer 
arbejdsinklusionsprocesser.
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