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1 0 opmaerksomhedspunkter til nar din nye kollega starter
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Forord

Hensigten med denne pjece er, at du som tillidsvalgt eller kollega til en person med
handicap far redskaber og viden om, hvad det vil sige at have en kollega med handicap.

Der er stor forskel pa beskeeftigelsesfrekvensen blandt personer med og uden handi-
cap. Kun 52 procent af personer med handicap er i beskaeftigelse, i modseetning til en
beskeeftigelse pa 79 procent hos personer uden handicap. Dette til trods for at flere
selv vurderer, at de sagtens kan og gerne vil arbejde.

En rapport fra Det Centrale Handicapréd konkluderer, at hvis man over 10 &r kan fa
blot én procent af alle personer med handicap i den arbejdsdygtige alder (svarende til
6000 personer) i ordingere job, kan samfundet tjene 10 mia. kroner. Gevinsten er 3,3
mia. kr, hvis samme antal kommer i fleksjob.

| FIU-Ligestilling har vi en vision om at udbyde uddannelser og kurser til fagbeveegel-
sens tillidsvalgte og medlemmer, som skal skabe gget ligestilling pé arbejdspladsen, i
fagbeveaegelsen og i det omkringliggende samfund. P4 samme made som ligestilling
fokuserer pé kan, etnicitet og seksuel orientering, indgar ogsa ligestilling af personer
med handicap. Viforsager derfor nu, i samarbejde med Det Centrale Handicaprad, at
skabe mere opmaerksomhed omkring emnet med henblik pa at forbedre vilkar for per-
soner med handicap pé arbejdsmarkedet.

Pjecen indeholder information, gode rdd samt konkrete redskaber, som du kan bruge
til at styrke mangfoldighed og trivsel pa arbejdspladsen, med seerligt fokus pa at fa flere
personer med handicap ind pa danske arbejdspladser.

Med hdbet om mere mangfoldige arbejdspladser og flere personer med handicap pa
arbejdsmarkedet;
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ersoner med handicap er en overset ressource for
arbejdspladsen

Der er cirka 780.000 personer med handicap i Danmark, og kun omkring halvdelen af
disse personer eriarbejde (Handicap, beskaeftigelse og uddannelse, SFI, 2016). Dette
til trods for at mange flere gerne vili arbejde. En af drsagerne, til at sd mange ufrivilligt
star udenfor arbejdsmarkedet, er, at mange ledere og/eller arbejdspladser har meget
lidt viden om, hvad det betyder at have en kollega/medarbejder med et handicap, og
at denne begreensede viden ofte leder til fordomme.

Ligesom personer uden handicap er forskellige, er personer med handicap ogsé for-
skellige. Blandt personer med handicap findes mange ressourcer, viden og personlige
kompetencer, som er veerdifulde for virksomhederne og for samfundet. Ligesom per-
soner uden handicap gnsker personer med handicap at blive ansat pd grund af deres
kvalifikationer og personlighed.

Mange virksomheder ved ikke, at der findes kompensationsordninger, der gor det
udgiftsneutralt at have ansatte med handicap. Arbejdspladsen kan f.eks. fa daekket
udgifter i forbindelse med mindre indretning og hjeelpemidler, og fa tilskud til fleks-
jobordninger. Det er vigtigt, at du som tillidsrepreesentant stagtter op om dine kollegaer
med handicap, og at du kender til lovgivningen pa omréadet, samt hvilke kompen-
sationsordninger der findes.




Gode rad og henvisninger

> Somtillidsvalgt kan du med fordel kende til handicapkompenserende ordninger
www.stardk/indsatser-og-ordninger/handicapomraadet/handicapkompenseren-
de-ordninger/ og om mulighederne for fleksjob www.cabiweb.dk/fleksjob/

> Foresla ledelsen at sla stillinger op pa seerlige vilkar. | mange overenskomster findes
der sociale kapitler, som er aftalemaessige rammer for fastholdelse af allerede ansat-
te og nyanseettelse af personer med nedsat arbejdsevne www.cabiweb.dk/lovstof/
de-sociale-kapitler/

> Indretning af arbejdspladsen kan have stor betydning for, om personer med han-
dicap kan feerdes der. Veer derfor opmeaerksom pa, om din nye kollega har brug for
seerlige hjeelpemidler til hverdagen, f.eks. ramper eller seerlig software til pc’en, f.eks.
oplaesningsprogrammer. Fa mere viden om handicap, vilkar og rettigheder pa Dansk
Handicap Forbunds hjemmeside:
www.danskhandicapforbund.dk/ eller Det Centrale Handicap rad www.dch.dk

> Bliver dusomtillidsvalgt inddraget i ombygning, udvidelse, eller nybygning sa veer
opmeerksom pé tilgeengelighed for kollegaer med handicap. Etagenumre kan f.eks.
afmaeerkes med knopper, sé blinde kan orientere sig, og det er en god idé ikke at lave
dartrin, sé karestole kan komme omkring. Laes mere pa Arbejdsmiljg i Danmarks
hjemmeside: https://amid.dk/viden-og-forebyggelse/psykisk-arbejdsmiljoe/inklu-

sion/inklusion-hvad-kan-i-goere/film-om-hjaelpeordninger-der-virker-paa-job-ca-

bi/

> Dukanevt. lade diginspirere af Handicaporganisationernes Hus i Taastrup, der regnes

for at veere verdens mest handicapvenlige hus pd www.handicap.dk
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vad betyder det, at min kollega har et handicap?

Der findes flere former for handicap. Handicap kan veere medfadt,
komme med alderen, eller veere fordrsaget af ulykker eller andre trau-
matiske oplevelser. | Danmark findes der ingen entydig definition af
handicapbegrebet, men FN’s handicapkonvention definerer handicap
pa felgende méde:

Personer med handicap omfatter personer, der haren
langvarig fysisk, psykisk, intellektuel eller sensorisk
funktionsnedseettelse, som i samspil med forskel-
lige barrierer kan hindre dem i fuldt og effektivt
at deltage i samfundslivet pé lige fod med
andre.

At din kollega har et handicap, betyder
altsa blot, at vedkommende ikke altid har
samme muligheder som dig og dine kol-
legaer uden handicap, og det er derfor
vigtigt at huske, at vedkommende har
ligesd meget at byde pd, som en kollega
uden et handicap.



Gode rad og henvisninger

> Huskat der findes forskellige former for handicap - bade synlige og usynlige - og
behov varierer derfor ud fra de forskellige funktionsnedseettelser. Sperg din kollega,
hvis du eritvivl

> Man ansaetter ofte personer, der ligner ‘en selV’, og hvis der er fa personer med han-
dicap pa arbejdsmarkedet, er det derfor ogsd mindre “normalt” at have en kollega
med et handicap. Du kan derfor med fordel opfordre ledelse/anseettelsesudvalg til
at teenke mangfoldigt, tage socialt ansvar og anseette personer med handicap. Virk-
somheden kan eventuelt lave en seerlig personalepolitik, der medteenker udsatte
grupper. Se eksempelibilag

> Personer med handicap er ligeséa forskellige som resten af befolkningen uden handi-
cap, og har sjeeldent de samme udfordringer i dagligdagen. Tag udgangspunkt i den
enkelte medarbejder, og fokusér pa dennes behov. Hvis der er noget, du ikke forstar,
sa sperg din kollega. Er duitvivl, om kollegaen vil tale om det, kan du evt. sperge: “Er
det okay, at jeg sparger ind til dit handicap?”

> Dukan ogsé lzese mere om forskellige former for handicaps, samt om hvad det vil
sige at have et handicap pa Danske Handicaporganisationers hjemmeside. Danske
Handicaporganisationer er paraplyorganisation for 34 forskellige handicaporganisa-
tioner og bagerstidenne pjece, kan du finde links til de forskellige organisationer.



https://www.handicap.dk/

vordan kan jeg hjaelpe min nye kollega godt i
gang pa jobbet?

For mange kan det veere sveert at starte pa en ny arbejdsplads med nye
mennesker og nye arbejdsopgaver. Dette ger sig seerligt geeldende,
hvis den nye medarbejder har andre udfordringer end sine kollegaer.
Uanset hvilket handicap en person har, er det feellesskabets opgave, at
personen far bedst mulige betingelser for at indga pa arbejdspladsen.
Det er derfor vigtigt, at | som kollegaer er opmaerksomme pa jeres nye
kollegas behov, og statter ham/hende i opstartsprocessen. For at tage
bedst muligt imod din nye kollega med handicap er det derfor ogsa
vigtigt, at have viden om hvilke barrierer din kollega m@der, samt veere
nysgerrig pa hvordan det gér, sd kollegaen fastholdes.

Nar virksomheden anszetter personer med handicap, er det ligeledes
vigtigt, at lederen forstér at videreformidle forhold omkring medar-
bejdere pa seerlige vilkar, s& der ikke opstar forvirring og misundelse
hos kolleger, da en medarbejder f.eks. arbejder faerre timer eller har
indlagt hvilepauseriarbejdsdagen. Det er essentielt at forstd, at nedsat
arbejdstid for en person med et handicap svarer til fuld tid, i forhold til

hvad den pageeldendes fysik (eller psyke) kan klare.




Gode rad og henvisninger

> Spergindtil din kollega - ogsa til de ting, som du ikke forstér, og som méaske kan fgles
greenseoverskridende at sparge om, bare det er respektfuldt. Er dui tvivl, sé sparg
om det er okay, at du sparger

> Forskellige handicap kan betyde, at der skal tages forskellige hensyn, f.eks. ved ma-
det med en kollega med synshandicap. Her er det vigtigt at huske p3, at vores sam-
fund generelt erindrettet efter, at man kan se for at orientere sig. Vier vant til at kun-
ne lzese vejskilte, se lysreguleringen, og hvornar bussen kommer. | kan derfor hjeelpe
medarbejderen ved at indrette arbejdspladsen med forskellige orienteringspejle-
meerker og/eller praesentere jer ved navn, nar | mader jeres kollega

> Spergindtil, hvad der kunne gare din kollegas arbejdsdag lettere. Videreformid|
dette til ledelsen

> Somtillidsvalgt skal du kende til hvilke hjeelpemidler, rettigheder, kompensations- og
stetteordninger der findes, for at undga forskelsbehandling af kollegaer med handi-
cap. Orientér dig pd www.stardk/indsatser-og-ordninger/handicapomraadet/han-
dicapkompenserende-ordninger/

> Inden kollegaen starter, sa orientér arbejdsplads og kollegaer om, hvilket handicap
jeres nye kollega har, og hvad det betyder. Mange har fordomme, eller er nervase for,
hvordan man opferer sig overfor en person med handicap, s derfor er det en god
ide, at tage snakken med kollegaer og ledelse, inden den nye kollega starter: Hvor-
dan tager vibedst imod vores nye kollega og hjeelper vedkommende i gang pa job-
bet? Hvilke hjeelpemidler skal kabes? Udveelg evt. en person, som kan agere mentor
for den nye kollega i den fgrste tid



http://www.star.dk/indsatser-og-ordninger/handicapomraadet/handicapkompenserende-ordninger/
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vad skal vi veere szerligt opmaerksomme pa ved
ansaettelse af en kollega med handicap?

Personer med handicap er ligesa forskellige som resten af befolkningen
uden handicap. Det er derfor vigtigt at tage udgangspunkt i den enkel-
te medarbejder, ndr man har ansat en medarbejder med et handicap,
eller pateenker at ansaette en person med handicap. Herunder have gje
for hvordan det pavirker kollegaen at have et handicap. Nogle personer
med handicap ser helst ikke, at der tages specielle hensyn til dem, mens
andre har det fint med det.

Ligeledes er der stor forskel pa den enkelte persons behov, selvom

personen har samme handicap som en kollega. Hgrehaem-

mede, svagtseende, karestolsbrugere eller psykisk sarbare
J, er ikke ens og har sjeeldent de samme udfordringer i dag-
ligdagen. Det er derfor vigtigt at tage udgangspunkt
IQQ 4 A i den enkelte medarbejder og sperge ind til netop
\ " k denne medarbejders behov. Der er ogsé forskel
=)

pa, hvordan handicappet pavirker en persons ar-
bejdsevne. Spgrg ind til din kollega og undersgg
B hvilke kompensationsordninger der giver mening
for jeres virksomhed.



Gode rad og henvisninger

> Forbered arbejdspladsen inden den nye kollega starter. Sgrg for at der er dben-
hed og dialog med den nye medarbejder ift. personens behov. Er der stole, tasta-
turer eller andre hjeelpemidler, som skal bestilles seerligt til den nye kollega, skal
dette veere pa plads, inden kollegaen starter

> Detervigtigt, at duter sperge ind til din kollegas handicap, for at undgé misfor-
stdelser. Er duitvivl, om du kan stille dit spergsmal, kan du altid sperge: “Er det ok,
atjeg spergerind til dit handicap?”

> Detervigtigt at huske p3, at der bade findes synlige og usynlige handicaps. Et
usynligt handicap kan f.eks. veere en psykisk lidelse eller usynlige falgevirkninger
af et handicap sdsom kognitive udfordringer og udtreetning. Dette er ligeledes
noget, som skal hdndteres pd samme vilkdr som selve handicappet. Veer derfor
opmeerksom péa din kollega og tilbyd gerne din hjeelp

> Huskat made din nye kollega i gjenhgjde. Du kan sagtens tage hensyn uden at
diskriminere. Du kan leese mere om Det gode m@de med en person med handi-
cap pa https://dch.dk/sites/dch.dk/files/media/document/Det_gode moede

web _pdf Her kan du samtidig blive klogere pa de barrierer, som personer med
handicap ofte mader



https://dch.dk/sites/dch.dk/files/media/document/Det_gode_moede__web_.pdf
https://dch.dk/sites/dch.dk/files/media/document/Det_gode_moede__web_.pdf

vordan handterer jeg diskrimination
og forskelsbehandling?

Nar det kommer til m@det med personer, som vi opfatter anderledes
end os selv, finder der desveerre ofte diskrimination sted. Dette geelder
ogsa i forhold til diskrimination af personer med handicap. Diskrimina-
tion er forskelsbehandling pa baggrund af race, hudfarve, religion eller
tro, politisk anskuelse, seksuel orientering, alder, handicap eller natio-
nal, social eller etnisk oprindelse.

Det er ikke ulovligt, at tage forskellige hensyn til medarbejdere, men
det er ulovligt at diskriminere. Selvom diskriminationen ofte er ube-
vidst, er det stadig ulovligt.

Diskriminationen kan b&de forega direkte og indirekte,
Forskelsbehandlingsloven og begge dele er forbudt. Hvis en person med han-
foreskriver: dicap ertil samtale og sorteres fra grundet perso-

nens handicap, men ikke kvalifikationer, eller hvis
§ 1. Ved forskelsbehandling forstas i

denne lov enhver direkte eller indirekte
forskelsbehandling pa grund af race, hud-
farve, religion eller tro, politisk anskuelse,
seksuel orientering, alder, handicap eller

en medarbejder fyres pa paskud af, at kunderne
ikke vil betjenes af en person med handicap, er
der tale om direkte diskrimination. Indirekte dis-
krimination er, hvis en ansgger, der er delvis lam
iarmene, afvises, fordi han/hun ikke kan bruge
en computer, men hvor ansgger godt kan bruge

national, social eller etnisk

oprindelse.
en computer, med hjeelp fra et seerligt tastatur og

har de gvrige kvalifikationer.

www.retsinformation.dk




Gode rad og henvisninger

> Forteel din nye - maske ogsé nuveerende kollegaer - om forskelsbehandlingsloven,
og hvad den betyder www.retsinformation.dk/Forms/R0O710.aspx?id=17/9869

> Huskdinarbejdsplads/leder p3, at arbejdsgiver er forpligtet til at sikre sine ansatte
mod chikane og diskrimination pa arbejdspladsen

> Gardet klart for din kollega, at han/hun trygt kan komme til dig, hvis der opstar ube-
hagelige situationer, eller kollegaen fgler sig diskrimineret

> Hvis det er din opfattelse, at en kollega diskrimineres eller forskelsbehandles skal du
henvende dig til fagforeningen, der vurderer, om der skal kares en sag. Laes mere og
se eksempler pé sageri Ligebehandlingsnaevnet:
www.ast.dk/naevn/ligebehandlingsnaevnet

> Veer opmeerksom pa om arbejdspladsen arbejder med diskriminationsforebyggende
initiativer, sdsom trivselsdage og har fokus pa anti-diskrimination i personalepolitik-
ken. Hvis ikke, kan du foresla det

> Personer med handicap kan sagtens have en arbejdsevne pa 100 procent, og anseet-
tes pé ordineere vilkdr. Nogle har dog brug for mere hjeelp i hverdagen, sé du kan op-
fordre ledelsen til at sld stillinger op pa saerlige vilkér, hvorved ans@gere med handi-
cap sikres ikke at blive frasorteret eller diskrimineret allerede i ansggningsprocessen
www.cabiweb.dk/lovstof/de-sociale-kapitler/



http://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=179869
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oster det ekstra at anszette en person med handicap?

Mange arbejdspladser er ikke klar over det, men der er faktisk akonomisk hjeelp
at hente flere steder i forbindelse med anseettelse af en medarbejder med et
handicap. Det behaver derfor ikke at veere en udgift at ansaette en person med
et handicap. Der er forskellige tilskudsordninger, der ger det nemmere, seerligt
gkonomisk, at anseette personer med handicap. Der findes bade handicap-
kompenserende ordninger og fleksjobordninger.

De handicapkompenserende ordninger er kommunal stagtte, som virksom-

hederne kan s@ge, og indeholder:

- Personlig assistance i erhverv eller i forbindelse med uddannelse

. Tolkebistand til personer, der eksempelvis er dgve, i forbindelse med job og
uddannelse

- Hjeelpemidler til erhverv eller uddannelse, f.eks. elektroniske eller fysiske
hjeelpemidler

- Fortrinsadgang ved jobsamtaler i offentlige virksomheder

- Job med lgntilskud til nyuddannede med handicap (isbryderordning)

- Mentorordning

Fleksjobvilkar er ogsa blevet forbedret, og efter fleksjob- og fertidspensions-
reformen fra 2013 betaler arbejdsgiveren alene for den arbejdsindsats, perso-
nenifleksjobbet reelt yder. Det betyder, at en person i fleksjob godt kan veere
pa arbejdspladseni10 timer, men reelt kun udfgrer arbejde svarende til 5 timer.
| dette tilfeelde vil arbejdsgiveren kun skulle betale lan for de 5 timer, der reelt

er udfert og fa tilskud til resten.




Gode rad og henvisninger

> Orienter digide forskellige ordninger, sa du bade kan hjeelpe din kollega samt g i
dialog med ledelsen om de forskellige muligheder

> Hvistilgeengeligheden péa arbejdspladsen skal forbedres i forbindelse med anseet-
telsen af en kollega med handicap, f.eks. ift. at komme rundt, ramper, stole, teknolo-
gier mm.,, kan virksomheden fa tilskud, sa virksomhederne ikke far udgifter forbundet
med anseettelsen. Laes mere om de forskellige muligheder pad www.star.dk/indsat-
ser-og-ordninger/handicapomraadet/handicapkompenserende-ordninger/

> Gararbejdsplads og ledelse opmaerksom pa muligheden for at oprette stillinger
péa seerlige vilkar efter overenskomstens sociale kapitel. Fa vejledning pa
www.cabiweb.dk/lovstof/de-sociale-kapitler/



http://www.star.dk/indsatser-og-ordninger/handicapomraadet/handicapkompenserende-ordninger/
http://www.star.dk/indsatser-og-ordninger/handicapomraadet/handicapkompenserende-ordninger/
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vordan kan vi forberede os, inden den nye kollega
starter?

Mange virksomheder har gode erfaringer med at anszette personer med
handicap. Det er ofte meget loyale medarbejdere, der meget gerne vil
arbejde. Dog er det samtidig en kendsgerning, at der falger fordomme
og uvidenhed med, nér det handler om anseettelse af personer med
handicap. Hvis din virksomhed har besluttet at anseette en medarbejder
med handicap, er det vigtigt at turde tage dialogen med medarbejder-
ne, og forberede virksomheden pd hvad det vil sige, s& det ikke kommer
som et chok, hvilke udfordringer der kan medfalge.

Det kan derfor veere en god ide, at gare sig nogle overvejelser
og iveerkseette konkrete tiltag allerede inden den nye med-
arbejder starter, sa det bliver en god oplevelse for bade
* medarbejderen, kollegaer og virksomheden. Det er vig-
tigt, at virksomheden udvikler en strategi, hvor kollega-
er og den nye medarbejder ogsd indgar i processen.



Gode rad og henvisninger

> Deterengodidé, hvisvirksomheden udarbejder en personalepolitik og CSR (Cor-
porate Social Responsibility), der skaber klarhed og dbenhed omkring procedurer for
anseettelse og fastholdelse af personer med handicap - szerligt inden den nye kol-
lega starter. Ger det klart hvorfor nogle medarbejdere er pa nedsat tid.

> Sergforat dererstyr pa det praktiske sdsom adgangskort, plads, information om
personalepolitik, toiletadgang, spisepauser, mm. ligesom nar en medarbejder uden
handicap starter

> Veer dben og nysgerrig pa din kollega - samtidig med at du husker at udvise respekt

> Veer opmeerksom pé ledelsens samarbejde. Er der dbenhed omkring medarbejd-
erens arbejdsvilkér, og er der plads til mangfoldighed?

> Inviter alle kollegaer med til sociale arrangementer, og teenk over at alle inddrages
> Veer opmeerksom pé etablering af fysiske rammer, s& medarbejderen med handicap
kan begé sig pa arbejdspladsen. F.eks. vha. elevatorer, knopper pa etager, farver og

teknologiske hjeelpemidler

> Arbejd med fordomme pa arbejdspladsen. Kun ved at tale om dem, kommer vi for-
domme til livs

> Dukan desuden leese et eksempel pd en god og inkluderende personalepolitik, der
medteenker inklusion af personer med handicap bagerst i pjecen

> Dukan ogsa laese mere om modtagekultur i FIU-Ligestillings pjecer Modtagekultur
pd arbejdspladsen eller i Idékatalog til mangfoldigt HR arbejde for tillidsvalgte




ar det betydning for min hverdag, at min kollega
har et handicap?

Det Centrale Handicaprdd og SFI (nu VIVE) har lavet en rapport, hvor
de peger pd, at mere viden om handicap samt madet med personer
med handicap, pa sigt, kan bidrage med at nedbryde fordomme og
barrierer, der ger det sveert for personer med handicap at indtraede p3
arbejdsmarkedet. En af disse fordomme er, at det koster firmaet mere
at anseette personer med handicap, og at det pavirker kollegaers ar-
bejdsdag negativt (lees mere om afkreeftelse af denne fordom under
punkt 6).

Mange ledere og kollegaer kommer til at sl& personer med handicap
sammen til en homogen-gruppe, fremfor at se menneskene bag han-
dicappet. Blandt personer med handicap findes der nemlig mange
ressourcer, viden og kompetencer, som let kan blive overset, da der

i hgjere grad fokuseres pa barrierer. Det at have et handicap betyder
ikke altid, at man pr. definition ogsa har nedsat arbejdsevne. Og hvis
derer barrierer, vil de i mange tilfaelde kunne afhjeelpes med forskellige
hjeelpemidler eller ordninger. Vi mangler derfor viden om effekten af,

udover den ydede jobindsats, at ansaette en person med handicap.
Nogle virksomheder gér dog forrest, og vi har spurgt tillidsvalgte pa
disse arbejdspladser om, hvad det betyder for deres hverdag at have
en kollega med handicap.




1. udsagn: Jeg har to kolleger, der er devstumme, og som har vaeret her i rigtig man-
ge ar. Vigeralt hvad vi kan, for at inddrage alle i sociale arangementer. Hver fredag
morgen mades alle medarbejdere i kantinen, hvor vores direkter forteeller hvilke tiltag
der sker p& arbejdspladsen, og her kommer der en tolk som sidder og oversaetter for
mine to devstumme kollegaer, sé de ogsd kan falge med, og er en del af det sociale pd
samme md&de som os andre. Det er faktisk Odense kommune, der giver dette tilskud.
Sé& hvis vi har andre arrangementer, sé tager jeg fat i mine kolleger, og forteeller, at vi
har nogle arrangementer den og den dato, og sé serger de faktisk selv for at tage fat
ien tolk. Hvis de skal veere en del af hverdagen og en del af det sociale sammenhold,
sé skal de ogsé have de hjselpemidler, som er nedvendige, for at kunne veere med, for
ellers bliver de hurtigt udelukket.

- Jesper, tillidsrepreesentant, Jeros A/S

2. udsagn: Jeg har en kollega, der uheldigvis har mistet fire fingre i sit tidligere job.

Hun er ansat pé lige vilkér med alle andre, ud fra den overbevisning og at hun selv
gav udtryk for, at hun sd ikke sig selv som handicappet, fordi hun havde leert at bruge
hénden alligevel og kunne indgd i en teamfunktion, trods funktionsnedseettelsen. Der
er helt klart nogle jobfunktioner, som hun ikke har, men det er kun ift. hende selv. Nu
harvilige startet et helt nyt anleeg op, og der var hun inde og gere rent, og der kunne vi
godt se, at det kunne godt lykkes for hende, men det ville over tid ogsé give hende en
skulderskade. Sé det er ud fra hensyn til hende, at hun har féet nogle begraensninger.
Det er ikke fordi at hun ikke har féet lov eller fordi hun ikke kunne. Det er simpelthen af
hensyn til hende, s& hun ikke skal komme galt afsted. S& kan hun jo sé sé mange
andre ting.

- Helle, operater og tillidsrepraesentant, WEST Pharmaceutical




vad betyder arbejdspladsens magtstrukturer for
min kollega med handicap?

Arbejdsgiver anseetter ofte personer, der ligner dem selv. Det vil sige, at
hvis en medarbejderstab bestdr udelukkende af personer uden handi-
cap, er der mindre sandsynlighed for, at en person med handicap bliver
ansat. Og endnu lavere sandsynlighed for, at personen bliver leder. En
undersagelse foretaget af SFI (nu VIVE) viser, at starstedelen af perso-
ner med handicap i beskeaeftigelse er ansat indenfor den offentlige sek-
tor, og at en meget lille andel har personaleledelse som en del af deres
arbejdsopgaver. For at age mangfoldigheden pa arbejdspladsen, og for
at flere personer med handicap kommer ind pa det danske arbejdsmar-
ked, er det derfor vigtigt, at flere personer med handicap er repraesen-
teret pd arbejdsmarkedet. P4 denne méde bliver det mere "normalt” at
have en kollega med et handicap, og vejen til topposter bliver saledes
0gsa lettere.

Foruden normer findes der ogsa uformelle magtstrukturer, som mange

mennesker uden handicap ikke teenker over.

Disse strukturer kan i nogle tilfaelde komme til at ekskludere personer,
der grundet et handicap f.eks. kan have sveert ved at deltage i sociale
arrangementer, hvor der netveerkes og sominogle tilfaelde bl.a. kan give
nye jobmuligheder. Det er derfor vigtigt at teenke over uformelle magt-
strukturer, og fors@ge at ima@dekomme dem ved at inkludere alle i feel-
lesskabet - bade det faglige og sociale.




Gode rad og henvisninger

> Teenk over om sociale arrangementer tilgodeser alle medarbejdere, uanset behoy,
oginkluderer alle i feellesskabet: Er de inkluderende eller ekskluderende overfor per-
soner med handicap? Det kan f.eks. veere i fredagsbaren pé jobbet, hvor der maske
erlarm eller hgj musik, s personer med hare- og/eller talevanskeligheder kan have
sveert ved at vaere med. Hvis | opdager, at der er ting der ekskluderer, s& undersag om
derikke kan findes andre mader at gere tingene pa

> Personer med handicap har samme karrieredremme som personer uden handicap.
Men sé leenge de ikke er repreesenteret pa direktionsgangene, er det sveert at blive
set og eendre pé dette

> Se mennesket og dets kompetencer fremfor at fokusere pa handicappet

> Personer med handicap er en udsat gruppe pa arbejdsmarkedet, og det er derfor
vigtigt, at du som tillidsvalgt bidrager til at din kollega undgér forskelsbehandling

> Dukan bidrage til at aftabuisere handicap pa arbejdspladsen og blandt kollegaer ved
at skabe dbenhed omkring handicap: Hvad betyder det, at have et handicap? Hvad
vil det sige, at have en kollega med et handicap? Lav evt. en temadag inden ansaet-
telsen af en medarbejder med handicap, eller invitér en person ud til at tale om per-
sonens handicap. Synligger gode historier

> Dukan desuden leese om en ung journalist, der har oplevet uformelle magtstruktu-
rer og skrevet en forteelling om, hvordan karrieredremme kan veere udfordret med
et handicap https:/www.information.dk/debat/2018/06/ja-faktisk-gerne-vae-
re-chef-ogsaa-handicap



https://www.information.dk/debat/2018/06/ja-faktisk-gerne-vaere-chef-ogsaa-handicap
https://www.information.dk/debat/2018/06/ja-faktisk-gerne-vaere-chef-ogsaa-handicap

vordan kan vi beskytte udsatte kollegaerii
personalepolitikken?

Ofte kommer vi (u)bevidst til at forskelsbehandle personer, der frem-
staranderledes end os selv. Der er derfor lavet forskellige konventioner
og lovgivninger, der har til formal at beskytte personer med handicap,
sé de ikke diskrimineres. FN's Konvention om rettigheder for personer
med handicap blev vedtageti FN d. 13. december 2006, og har til for-
mal at sikre grundleeggende menneskerettigheder for personer
med handicap. Handicapkonventionen er dog ret overord-
net, og sveer at overfare direkte til praksis i en personale-
politik. Derfor skal du som tillidsvalgt ogsa kende til
loven om forskelsbehandling og loven om brug af hel-
bredsoplysninger pa arbejdsmarkedet,
sa du kan hjeelpe udsatte kol-
legaer: Forskelsbehandlings-
loven har til formal at sik-
re, atingen udseettes for
diskrimination. Loven om
brug af helbredsoplysnin-
ger p& arbejdsmarkedet, er
derimod en lov, som er direkte
rettet mod arbejdsmarkedet. Loven
har til formal at sikre, at arbejdsgiver kun kan
anmode om relevante helbredsoplysninger.
Lees mere pa www.retsinformation.dk.




Gode rad til CSR og personalepolitik

> De naevnte lovgivninger kan med fordel teenkes ind i personalepolitikken, og som
tillidsvalgt er det en fordel at kende til lovgivningen, og vide hvor du skal henvende
dig ved overtreedelse heraf

> Det kanveere en god idé at udvikle en personalepolitik, der medteenker forebyggel-
se. Et eksempel herpd er IBM, der udover en nedskrevet personalepolitik ogsé har en
aben gruppe for alle medarbejdere med et handicap. Dens formél er at bidrage til et
arbejdsmilja, hvor personer med handicap feler sig veerdsatte og velkommen. Grup-
pen har mulighed for at bringe emner op til ledelsen med henblik pa at forbedre vil-
kar for personer med handicap péa arbejdspladsen
www.ibm.com/ibm/history/ibm100/us/en/icons/accessibleworkforce/

> Udover personalepolitikken kan det ogsa veere en god idé at have en CSR-politik
(Corporate Social Responsibility), der medteenker inklusion af udsatte grupper. | virk-
somheden ISS (facility service company), har de integreret CSR i deres forretnings-
strategi og i den daglige drift. De har nedskrevet fokusomrader for at sikre, at de lever
op til deres sociale ansvar. Lees mere pd www.issworld.com

> Dukan finde yderligere viden om mangfoldighedsarbejdet til den nye personale-
politik pa FIU-Ligestillings hjemmeside www.fiu-ligestilling.dk og i folderne: Idékata-
log til mangfoldigt HR-arbejde (2013) og i Modtagekultur pd arbejdspladsen (2018)

> Udarbejdelsen af personalepolitikken kan du finde hjeelp og inspiration til pa 3F's
hjemmeside: www.3f.dk/fagforening/personalepolitikker/personalepolitik. Du kan

0gsé se eksempel pé en inkluderende personalepolitik bagerst i pjecen



http://www.fiu-ligestilling.dk
http://www.3f.dk/fagforening/personalepolitikker/personalepolitik

15 gode rad til det gode mede med din nye kollega

Nar du mader en person med et handicap, er det vigtigt, at du teenker over situationen,
men ellers opfarer dig ligesom du ville gare, hvis du madte en person uden et handi-
cap. Husk at magde mennesket, og ikke handicappet. Generelt er det derfor vigtigt at
huske fglgende:

1. Hilssom du plejer - dvs. samme hilsen som du ville give en person uden handicap

2. Huskat nogle handicaps er usynlige. F.eks. psykiske handicaps, eller hgrehandicaps.
Der kan derfor veere forskellige hensyn, der kan tages. Sparg nysgerrigt ind, hvis du
eritvivl

3. Udvis forstédelse og tag hensyn til personens handicap eller funktionsnedseettelse.
Der kan godt tages hensyn uden at diskriminere

4. Hvis personen du henvender dig til er dav, og du bruger en mundtlig hilsen, sa veer
sikker p3, at personen har set dig

5. Ved direkte henvendelse til en person med tale eller hgrehandicap, i en samtale
med flere, sé sig personens navn, eller marker med en let bergring

6. Hvis du hilser ved at give hand, og personen grundet sit handicap ikke kan give
handen, kan du leegge din hand ovenpé personens eller give skulderen et klem

7. Tal direkte til den anden - ikke til personens hjeelper/assistent

8. Deterokatbruge ordene se, gg, blind etc.i en samtale, selvom personen er blind,
sidder i kgrestol eller har andre funktionsnedseettelser, der seetter begreensninger
for hverdagen - det gor personen selv

Q. Talinormalt stemmeleje, men tal langsomt hvis der skal mundafleeses. Hvis per-
sonen har et hgre- og/eller talehandicap kan du overveje, om der skal sgrges for
tegnsprogstolk

10. Hvis du ledsager en blind person, sa lad personen tage dig under armen, ikke om-

vendt




11. Forteel om omgivelserne | bevaeger jer rundtiog hjeelp med at finde armleen, hand-
tag osv.

12. Samtaler skal foregéd i gjenhgjde - bade i fysisk og overfert betydning. Dvs. hvis per-
sonen du taler med sidder i karestol, sd seet dig ned, sé | er i gjenhgjde

13. Lyt og veer tdlmodig. Det er vigtigt, at du viser, at du har tid, og signalerer med din
holdning, at du respekterer personen (gjenkontakt, kropsholdning mm.). Hvis du
ikke forstar, hvad der bliver sagt, sé bed personen om at gentage saetningen

14. Udvis respekt

15. Sperg ind til det, du ikke forstar

Det er vigtigt at pointere, at der findes mange former for han-
dicap, der kan kreeve forskellige hensyn. Men hvis du
felger ovenstaende rad, er du godt pa ve;j til et
godt, respektfuldt og hensynsfuldt mgde med
din nye kollega.

Du kan leese mere om det gode mgde her:
https:/dch.dk/sites/dch.dk/files/media/
document/Det gode_moede_web_pdf



https://dch.dk/sites/dch.dk/files/media/document/Det_gode_moede__web_.pdf
https://dch.dk/sites/dch.dk/files/media/document/Det_gode_moede__web_.pdf

Tid og plads til forskelle - en historie fra det virkelige liv

Pia er tillidsrepraesentant pa en fabrik pé Fyn, hvor hun har arbejdet i ti ar. Hun hari
mange ar veeret fortaler for, at virksomheden skal ansaette forskellige folk, s& medarbej-
derstaben er sd mangfoldig som muligt. “Det er vigtigt at gere en forskel, der hvor man
kan”. Denne holdning taler hun ofte med fabriksdirektgren om, og han deler hendes
synspunkt. De har ad flere omgange haft forskellige medarbejdere med forskellige be-
hov ansat, men det har aldrig veeret noget, som pavirkede deres egen arbejdsdag. For
nylig har virksomheden faet en ung mand ind, som er fadt uden nederste del af venstre
arm. Virksomheden havde ham til samtale, og falte allerede fra starten af en god kemi.
Virksomheden har en politik om, at nar en ny medarbejder anseettes, s& skal personen
gennemfare en pregveperiode pa 3 uger. Dette fortalte de til den nye medarbejder, men
modtagelsen var ikke som de havde forventet. Han blev meget ked af det. Det forstod
de ikke helt, s& Pia tog tillidsmanduniformen pa, og inviterede ham ind pa sit kontor for
at tale om det. Her fik hun at vide, at han var blevet afvist mange gange grundet sit han-
dicap, og var bange for at denne anseettelse IGEN betad 3 ugers gratis arbejde uden
afkast. Men Pia tog sig tid, og forklarede at “praveperioden” mest var en formalitet, og
naesten med sikkerhed endte ud i en fastanseettelse. Dagen efter kom den nye med-
arbejder pé arbejde, storsmilende og med et stort gdpdmod. Han er en arbejdshest og
stortrives pa fabrikken. Der er enkelte ting, hvor man skal bruge to haender, som han
skal have hjeelp til, men ellers ggr han alt selv. Han er dygtig, sed og brug for nogle suc-
cesoplevelser, fremfor at blive forskelsbehandlet, allerede inden han har faet lov til at
bevise sit veerd. Fordi han er meget veerd!

Den unge medarbejder havde pa dette tidspunkt veeret pa virksomheden i en maned,
og béde Pia og fabrikschefen er enige om, at han er en keeper. Han har en fremtid i virk-

somheden.




En inkluderende arbejdsplads - med socialt ansvar

Det kan veere sveert at eendre pa en virksomhedskultur, men flere og flere virksomheder
viser, at mangfoldighed betaler sig. En af disse virksomheder er IBM Danmark. Virksom-
heden har arbejdet med ligestilling og mangfoldighed i mange ar, og i 1943 fik virksom-
heden den farste kvindelige vicedirektar. P& nuveerende tidspunkt er gverste chef i IBM
en kvinde, og virksomheden forsgger at udbrede mangfoldighed yderligere ved hjeelp
af forskellige netveerk. Herunder LGBT-netveerket EAGLE@IBM, Women in technolo-
gy samt nertveerket PwD - People with Disabilities (Personer med handicap, red.).

PwD eren dben gruppe for alle medarbejdere i IBM, der enten selv har et handicap, el-
ler har interesse indenfor omradet. Formalet med netvaerket er at skabe et arbejdsmiljg,
hvor alle faler sig velkommen, inddraget og veerdsat. Gruppen har desuden en direkte
kanal til IBM’s ledelse, hvor det er muligt at bringe relevante emner op, med henblik

pa at forbedre vilkar for personer med handicap pa arbejdspladsen. Gruppen fungerer
b&de som statte f.eks. i forhold til mentoring og karrieresparring, men bidrager ogsa
med feedback til Isbende at udvikle hjeelpemidler mm.

Dette sker blandt andet efter at virksomheden i 1980 oplevede, at en ung kontrakt-
administrator var ude for en ulykke, hvor han breekkede nakken. Medarbejderen mente
selv, at han var feerdig med at arbejde, men IBM insisterede p3, at han kom tilbage. Og
det gjorde han s& - med deres hjeelp. IBM hari mange ar keempet for at forbedre vilkar
for personer med handicap, og personen i dette eksempel er nu chefansvarlig for IBMs
marketing og kommunikation i New York.

Denne internationale virksomhed arbejder altsd med mangfoldighed via forskellige
netvaerk, men der er mange mader at arbejde med mangfoldighed pa. IBM har fundet
deres egen méde at etablere rammer for personer med handicap, og det samme kan
jeres virksomhed gere. Det handler blot om, at undersage, hvad der fungerer for jeres
virksomhed - og bagefter rent faktisk at GORE det.




Eksempel pa en personalepolitik, der medtaenker
mangfoldighed og inklusion af udsatte medarbejdere

Modtagelse af nye medarbejdere

Ligestilling og mangfoldighed er grundleeggende veerdier for vores virksomhed.
Vieren inkluderende og samskabende arbejdsplads, der tiltreekker personer med for-
skellige kompetencer, og tilgodeser forskellighed og seerlige behov. Vi tolererer ikke
diskrimination eller forskelsbehandling pd baggrund af ken, etnicitet, handicap eller
seksuel orientering.

Nogle personer kan grundet en funktionsnedseettelse eller handicap have andre behov
end deres kollegaer, og hvis dette er tilfeeldet, gar vii dialog med medarbejderen om

det, og sarger for, at der stilles tilstraekkeligt med hjeelpemidler til radighed.

Formalet er

v

At alle kvalificerede ansa@gere far mulighed for at komme til samtale
At vi fdr en mangfoldig arbejdsplads og lafter socialt ansvar
Atingen diskrimineres pa grund af et handicap

At nye medarbejdere far en god start pa jobbet og far lyst at blive
At alle faler sig velkommen og inkluderet

A L N




Praksis

Alle personer kan s@ge de stillinger, som virksomheden slér op. Vores virksomhed op-
retter desuden stillinger pd szerlige vilkar efter overenskomstens sociale kapitel, som
tilgodeser personer med handicap. Alle er “medspillere” i modtagelsen af nye med-
arbejdere og har til opgave at medvirke aktivt til at nye falder til, fastholdes og trives -
uanset hvilken baggrund personen har. Derfor har virksomheden ogsé anti-diskrimina-
tions- og trivselsdage, hvor der fokuseres pa, hvordan vi alle kan bidrage til at inkludere
vores nye og lidt mere udsatte medarbejdere.

Inden medarbejderen starter, sperges ind til om personen har brug for seerlige hjeel-
pemidler til at gennemfare hverdagen. Eventuelle hjeelpemidler skal vaere klar, inden
medarbejderen starter. Neermeste leder modtager den nye medarbejder pé den farste
dag, og seetter vedkommende ind i arbejdsopgaverne.

Lederen preesenterer desuden den nye medarbejder for alle relevante medarbejdere,
seerligt tillids- og arbejdsmilj@repraesentanten, som far mulighed for at snakke med den
nyansatte alene, orientere om fagforening, samarbejdsudvalg, etc. Leder informerer
om personalepolitikker og trivsel og sikrer at den nye medarbejder ved, hvor han/hun
skal henvende sig.

Nar den nye medarbejder, starter tilknyttes en erfaren kollega de ferste tre uger som
kontaktperson. Kollegaen fungerer som kontaktperson og understatter spgrgsmal om
arbejdets udfarelse, muligheder for ekstra hjeelpemidler samt spargsmal om arbejds-
pladsens kultur.

Efter 3ugertages en opfelgende samtale med den nye medarbejder ift. trivsel. Neer-
meste leder er ansvarlig for at indkalde til mgdet, hvor medarbejder, TR og/eller AMR
og kontaktperson deltager. Formalet er at sikre medarbejderens fortsatte trivsel pa
arbejdspladsen.

Personalepolitikken revideres hvert andet ar.




Hvis du vil vide mere, kan du finde yderligere
oplysninger i felgende lovtekster og udgivelser
eller hos organisationerne

Hjemmesider og opslagsvaerk
> Danske Handicaporganisationer: www.handicap.dk

Her kan du finde links til de enkelte medlemsorganisationer, hvor du kan finde nyttig
information om de enkelte handicaps

> Det Centrale Handicaprad: www.dch.dk
Her kan du finde grundleeggende oplysninger om hvad et handicap er, og hvordan
man kan forebygge fordomme om handicap pa arbejdspladsen

> FlU-Ligestilling: www.fiu-ligestilling.dk
Her kan du leese om vores arbejde samt finde materialer og veerktgjer til arbejdet
med ligestilling

> LO Hovedstaden (nu Fagbeveegelsens Hovedorganisation, FH):
www.lohovedstaden.dk/ligestilling
Her kan du finde yderligere information om handicap

> Specialfunktionen Job og Handicap: www.bmhandicap.dk

En del af star (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering). Her kan du bl.a. finde
viden om de handicapkompenserende ordninger, love og regler



http://www.handicap.dk
http://www.dch.dk
http://www.fiu-ligestilling.dk
http://www.lohovedstaden.dk/ligestilling
http://www.bmhandicap.dk

Regler og love
> Bekendtggrelse af lov om forbud mod forskelsbehandling pé arbejdsmarkedet m.v.:
www.retsinformation.dk/Forms/R0O710.aspx?id=17/9869

> Bekendtgerelse af lov om brug af helbredsoplysninger m.v. p& arbejdsmarkedet:
www.retsinformation.dk/Forms/R0O710.aspx?id=81200

Udgivelser

> DCH: Strategi om holdninger til handicap https://dch.dk/viden-om-handicap

> Det gode mgde (2014): www.handicap.dk
https:/dch.dk/sites/dch.dk/files/media/document/Det gode moede web _.pdf

> FIU-Ligestilling (2016): Diskrimination og usaglig forskelsbehandling er ikke den en-
keltes probelm - men et feelles fagligt anliggende

> FlIU-Ligestilling (2013): Idékatalog til mangfoldigt HR-arbejde for tillidsvalgte

> FIU-Ligestilling (2018): Modtagekultur pé arbejdspladsen - 15 r&d til at sikre den
gode modtagelse af etniske minoritetskollegaer

> Fjern barriererne - en undersggelse af barrierer for inklusion af mennesker med
bevaegelseshandicap pa arbejdsmarkedet: www.danskhandicapforbund.dk/fi-
les/5815/1567/8254/Fjern_Barriererne FINAL lowres.pdf



http://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=179869
http://www.retsinformation.dk/Forms/R0710.aspx?id=81200
https://dch.dk/viden-om-handicap
http://www.handicap.dk
http://www.danskhandicapforbund.dk/files/5815/1567/8254/Fjern_Barriererne_FINAL_lowres.pdf
http://www.danskhandicapforbund.dk/files/5815/1567/8254/Fjern_Barriererne_FINAL_lowres.pdf
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ldé: Susanne Fast Jensen, 3F

Tekst: Maria Christiansen, FIU-Ligestilling
| samarbejde med Lene Maj Pedersen,
Det Centrale Handicap rad

Lay-out: andresen design
Udgivet af FIU-Ligestilling

Tryk: Trykkes i eget trykkerii 250 eksemplarer

Kan downloades pa: www.FIU-ligestilling.dk
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