- En rapport om funksjonshemmede i arbeidslivet




O] Folg FFO i sosiale medier




INNHOLD

Forord

Bakgrunn for rapporten

Hva er utfordringene og hvilke barrierer mgter vi
Diskriminering

Hva sier forskningen om diskriminering

Hva gjar bedriftene

Spgrreundersgkelse til FFOs medlemmer

Vére anbefalinger

Referanser og kildehenvisninger

12
14
20
28
34
35



Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon (FFO) er en paraplyorganisasjon
for organisasjoner av funksjonshemmede, kronisk syke og deres pargrende.
Vi representerer i dag 84 pasient- og brukerorganisasjoner med mer enn
350 000 individuelle medlemmer. Vart mal er a sikre full likestilling og
deltakelse for funksjonshemmede og kronisk syke.




Fundamentet for vart arbeid er full likestilling og deltakelse slik dette er forankret i
internasjonale konvensjoner og menneskerettigheter. FN konvensjonen for mennesker
med nedsatt funksjonsevne (CRPD) er fundamentet for var politikk, i tillegg til de erfaringer
og felles problemstillinger vare medlemsorganisasjoner mener vi skal prioritere.

FFOs program danner dermed rammen for vart interessepolitisk arbeid i det daglige.

Et sentralt spgrsmal for enhver borger er muligheten for og tilgang til arbeid og inntekt.
Dette utgjer en avgjgrende faktor for en persons mulighet for a sikre inntekt, skaffe seg
egen bolig og a kunne forsgrge seg selv og sin familie. | tillegg er tilknytning til arbeidslivet
viktig for en persons mulighet for sosial deltakelse og mulighet for & veaere en aktiv
bidragsyter i samfunnet.

FFO gnsker a takke Elisabeth Ugreninov, NOVA, OsloMet for hennes verdifulle bidrag til
rapporten. | tillegg til gode diskusjoner og avklaringer har hun har bidratt med analyser av
spgrreundersgkelsene og avsnittet om “Hva sier forskningen om diskriminering”.

Oslo, 2021 Funksjonshemmedes Fellesorganisasjon (FFO)
Lilly Ann Elvestad
Generalsekretaer.
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Alt for mange med funksjonsnedsettelse og kronisk syke dom star utenfor arbeidslivet og
gnsker seg inn. Selv om de er godt kvalifiserte, kan de mgte barrierer som diskriminering,
fordommer og arbeidsgivere som mangler kunnskap om og trygghet for 8 ansette. Det er vart
mal a bygge ned slike barrierer og jobbe aktivt for en gkt deltakelse i arbeidslivet.

Det er mange grunner til at funksjonshemmede
og kronisk syke star utenfor arbeidslivet.

Noen ganger er eller blir helseutfordringen i seg
selv for stor slik at behovet for 8 motta

en midlertidig eller varig helserelatert ytelse
(sykepenger, arbeidsavklaringspenger

eller ufgretrygd) er eneste alternativ. Samtidig
er det ogsd mange som selv mener at de har
mulighet til og et klart gnske om & kunne veere

i hel eller delvis jobb, dersom det hadde veert
en egnet arbeidsplass tilgjengelig. Ifglge SSBs
arbeidskraftundersgkelse er andelen

av personer med funksjonsnedsettelser som er i
arbeid pa ca 40, 6% (73,4 % for befolkningen
totalt). Av de som ikke er i arbeid, er det 28%
(105 000 personer) som @gnsker arbeid. Andelen
personer med nedsatt funksjonsevne som
gnsker & veere i arbeid har ligget stabilt pa rett
under 30 prosent de siste arene. Hva er arsaken
til at denne andelen forblir hgy og hvordan

kan vi bidra til at flere med funksjonsvariasjoner
far muligheten til yrkesdeltakelse?



Alle er enige om at en gkt sysselsetting i alle
samfunnsgrupper er et gode og sveert gnskelig.
Likevel endres ikke tallene, selv i perioder nar
arbeidsmarkedet gar godt og etterspgrselen
etter arbeidskraft er stgrre enn tilbudet. Hvorfor
er det slik? Er det mangel pa vilje for
tilrettelegging og tilgjengelige arbeidslokaler

og arbeidsverktgy, stereotype holdninger

og forventninger hos arbeidsgiverne som stenger
funksjonshemmede ute? Eller er det

mangel pa utdanning og fagutdanning hos
arbeidssgkerne som gjgr at arbeidssgkerne
kommer til kort? Svaret pa disse spgrsmalene
er ofte sammensatte. Det er riktig at alt for
mange unge med funksjonsnedsettelser og
kronisk sykdom faller fra i videregaende og slik
sett ikke far en ngdvendig fagutdanning. Likevel

vet vi ogséa at mange, til tross for hgyere
utdanning eller fagutdanning, mgter mange
barrierer pa veien inn i arbeidslivet. Denne
rapporten forsgker & belyse hvilke barrierer som
mgter funksjonshemmede pa vei fra fullfgrt
utdanning og inn i arbeidsliv og karriere.

Til slutt forsgker vi & gi noen anbefalinger pa
hvilke virkemidler vi mener kan bidra til gkt
sysselsetting.
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Selv om det det kan vaere mange og sammensatte arsaker til at mange funksjonshemmede
og kronisk syke hindres i @ kunne delta i arbeidslivet, synliggjer denne rapporten at flere
av barrierene ligger hos arbeidsgivere som rekrutterer.

Disse barrierene dreier seg blant annet om
universell utforming, tilrettelegging og holdninger.
Videre moter funksjonshemmede og kronisk syke
ogsa barrierer i forbindelse med kvalifisering og
helse. Til slutt er det ogsa barrierer knyttet til
arbeidsrettete virkemidler og politikk knyttet til
arbeidsgiversiden. Samlet bidrar dette til & holde
funksjonshemmede og kronisk syke utenfor
arbeidslivet. Samtidig er det akkurat her vi ma
lete etter og finne lgsninger.

For FFO er sysselsetting i stor grad et like-
stillingsspgrsmal, som ogsa henger sammen
med at Norge ma oppfylle FNs konvensjon om
rettighetene til mennesker med funksjonsned-
settelse (CRPD). Diskriminering og forskjells-
behandling kan ofte knyttes til holdninger. Det er
behov for tiltak og innsatser som kan endre
holdningene i ansettelsesprosesser, men 0gsa i

veiledningssituasjoner og lignende knyttet til fasen
mellom utdanning og arbeid eller selve jobbsgking-

sprosessen.

Samtidig er det viktig & gjgre noe med den
institusjonelle eller strukturelle diskrimineringen.
Dette er en mer usynlig form for diskriminering
som skjer som fglge av at lover, regelverk

eller praksis i private eller offentlige institusjoner
kan virke utestengende og diskriminerende

pa individer. Arbeidsgivere og offentlige
myndigheter ma fglge opp den styrkede plikten
de har knyttet til aktivitets- og redegjgrelsesplikt i
likestillings- og diskrimineringsloven. Denne
plikten skal fremme forebyggende arbeid for
likestilling og ikke-diskriminering pa
arbeidsplassen og i myndighetsutgvelse.

Mangel pa universell utforming og tilretteleg-
ging hindrer personer & kunne delta i
arbeidslivet. Konsekvensen av dette er at
funksjonshemmede diskrimineres i

arbeidslivet. Dersom vi setter inn tiltak mot dette
vil arbeidsmarkedet bli mer tilgjengelig og
inkluderende. Det vil ha stor betydning om alle
arbeidsplasser, arbeidsbygg og ikt-systemer
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blir universelt utformet, og om retten til individuell
tilrettelegging for arbeidssgkere og arbeidstakere
ivaretas. FFO mener derfor at krav til universell ut-
forming av arbeidsplasser og IKT-systemer bgr bgr
eksplisitt inn i likestillings- og diskrimineringsloven.

Tilretteleggingsbehovene til funksjonsemmede
arbeidstakere kan vaere sveert ulike, og ma
tilpasses hver enkelt. Bade personer med kronisk
sykdom, synlige og usynlige funksjonsnedsettels-
er kan trenge tilrettelegging. NAV har en ngkkelrolle
nar det gjelder hjelpemidler og tilrettelegging, og
arbeidstaker kan fa tilskudd og hjelp til tilpas-
ning. Bedre tilrettelegging krever stgrre grad av
samarbeid mellom relevante aktgrer og bedre
kunnskap om ordningene bade i NAV-systemet
og pa arbeidsplassen. Det er behov for mer
kunnskap om hvordan hjelpemidler og tilrette-
legging pavirker yrkesdeltakelsen blant funksjons-
hemmede.

Utdanning og kvalifisering er helt sentrale faktorer for
& komme i jobb. Barndom og ungdomstid er viktig
for alle nar det gjelder skole og utdanning. Sann er
det ogsa for barn og unge med funksjonsned-
settelser. Det ma derfor legges til rette for

helhetlige utdanningslgp for disse grupper av
elever. Det ma sikres bedre overganger fra
barndom til ungdom, og inn i voksenlivet med
utdanning og jobb. FFO jobber for bedre
muligheter til & gjennomfgre et ordinaert utdann-
ingslgp med tilrettelegging og tilpasning.
Samtidig méa unge og voksne som ikke har klart &
gjennomfgre en utdanning pa ordinaer mate, eller
som trenger omskolering pa grunn av sykdom eller
funksjonsnedsettelse, fa bistand fra NAV til &
gjennomfgre sin utdanning.

Dersom personer med varige helseutfordringer
skal klare & sta i jobb, er samspillet med helse-
sektoren av stor betydning for jobbtilknytnigen.
For arbeidstakerne er forstaelse og tilrettelegging
fra arbeidsgiveren sveert viktig. Det gjelder ikke
bare om vedkommende star i fare for & bli eller

er sykemeldt, men ogsa nar man til daglig stéar i
jobben. FFO etterlyser derfor et mye tettere og bed-
re samarbeid mellom helsesektoren og NAV. Det
ma utvikles gode samarbeidssystemer slik at den
enkelte kan fa bistand til & veere i arbeid.

Personer med funksjonsnedsettelser og/eller
kronisk sykdom kan ha behov for arbeidsrettede
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tiltak for & komme i jobb og sta i arbeid. NAV er
den viktigste aktgren for selve gjennomfgringen av
arbeidsmarkedspolitikken. Vi er avhengig av et
velfungerende NAV, som arbeidssgker, arbeids-
ledig eller under arbeidsavklaring og mottak-

er av en helserelatert ytelse. FFO fglger arbeids-
markedspolitikken tett og vi jobber for forbedringer
som kan gi flere i vare grupper en mulighet til &
delta i arbeidslivet.

Arbeidsgiverne, bedriftene og virksomhetene —
bade offentlige og private, er «jokeren» i

hvordan man lykkes med & fa flere funksjons-
hemmede i arbeid. De er like viktige nd som fgr
koronakrisen, men vi frykter at forutsetningene for
a tenke og ville inkludering og mangfold kan ha
blitt svekket. Det er i de siste arene (fgr pande-
mien) utviklet en arbeidsgiverpolitikk med tanke
pad & redusere arbeidsgivers risiko for tap ved
ansettelser. En reell eller antatt risiko hos
arbeidsgiver er en barriere mot & inkludere
arbeidstakere med bistands- eller tilretteleggings-
behov. Lgnnstilskudd kan senke denne barrie-
ren. FFO stgtter gkt bruk av Ignnstilskudd, ogsa
det varige lpnnstilskuddet for 8 kompensere ar-
beidsgiver om det er arbeidstakere med nedsatt
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arbeidsevne som produserer mindre enn stillingen
tilsier. FFO vil samtidig papeke at parallelt som
det iverksettes insentiver knyttet til arbeidsgiver-
siden, ma det satses pa likestillingsar-

beid basert pa reguleringer og a fa til endrede
holdninger i ansettelsesprosessene.

Et sluttpoeng er at om vi skal lykkes & fa flere i
arbeid og faerre pa trygd er man avhengig av

et arbeidsmarked med ledige jobber.

For noen betyr dette muligheter for deltid-
sarbeid som kan kombineres med gradert

trygd. FFO mener det kreves et krafttak fra
myndighetene med blant annet insentiver —

slik at bade private og offentlige virksomheter
oppretter flere ordinaere arbeidsplasser som er
tilpasset arbeidstakere med nedsatt arbeidsevne.



Mennesker med funksjonsnedsettelser har rett til arbeid pa samme vilkar som andre. Dette er
stadfestet i bade FN-konvensjonen om rettighetene til mennesker med nedsatt funksjonsevne
(CRPD) og i den norske likestillings- og diskrimineringsloven.

Likestillings- og diskrimineringsloven har som
formal & fremme likestilling og hindre diskriminering
pa bakgrunn av funksjonsnedsettelse. Med likestill-
ing menes likeverd, like muligheter og like
rettigheter. Likestilling forutsetter tilgjengelighet og
tilrettelegging. Diskriminering (direkte eller
indirekte forskjellsbehandling) pa& grunn av kjgnn,
graviditet, permisjon ved fgdsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn,
funksjonsnedsettelse, seksuell orientering,
kjipnnsidentitet, kjipnnsuttrykk, alder eller kombina-
sjoner av disse grunnlagene er forbudt. Mangel pa
universell utforming (§ 17 og § 18) og individuell
tilrettelegging (8§ 20-23) regnes som diskriminer-
ing. Loven gjelder péa alle samfunnsomrader (§ 2).

Alle arbeidsgivere skal “arbeide aktivt, malrettet og
planmessig for & fremme likestilling, hindre
diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet,
permisjon ved fgdsel eller adopsjon, omsorgs-
oppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjons-
nedsettelse, seksuell orientering, kjignnsidentitet,
kjpnnsuttrykk, eller kombinasjoner av disse
grunnlagene, og sgke & hindre trakassering,
seksuell trakassering og kjgnnsbasert vold.
Arbeidet skal blant annet omfatte omradene
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rekruttering, lgnns- og arbeidsvilkar, forfremmelse,
utviklingsmuligheter, tilrettelegging og mulighet for
a kombinere arbeid og familieliv.”

(likestilling- og diskrimineringsloven, §§ 25 og 26)

Norge har forpliktet seg til & felge bestemmelsene
I FN-konvensjonen for mennesker med nedsatt
funksjonsevne (CRPD). Konvensjonen er et sentralt
verktgy for a sikre at personer med
funksjonsnedsettelser far oppfylt sine menneske-
rettigheter. Mulighet for arbeid er en
menneskerettighet. Konvensjonen forplikter staten
til & forby diskriminering. Dette gjelder i
rekruttering, ansettelses- og arbeidsvilkar, yrkesmes-
sig utvikling og trygge og sunne

arbeidsvilkar.

Det er ingen tvil om at diskriminering av funksjons-
hemmede i arbeidslivet skjer og at det er store
‘merketall” og at kun et fatall blir rapportert eller
anmeldt.



Samtidig som at den norske stat rapporterer til

FN pa om og i hvilken grad de oppfyller kravene i
CRPD, utarbeider ogsa sivilt samfunn sin
alternative rapport. FFO ledet arbeidet med denne
rapporten som ble sendt CRPD-komiteen i forbind-
else med at den norske stat ble hgrt av komiteen i
2019. Rapporten peker pa en rekke mangler og
behov. Noen av disse er:

Det er for lite forskning pa diskriminering av
funksjonshemmede i arbeidslivet.
Funksjonshemmede mgter strukturelle
barrierer sine forsgk pa 8 komme inn i
arbeidslivet - bade nar det gjelder den
enkelte arbeidsgiver og i tiltaksapparatet.
En av fire har opplevd & ikke f& en jobb de
var kvalifisert til pa grunn av
funksjonsnedsettelse.

Arbeidsgivere er forpliktet til 4 tilby egnet
individuell tilrettelegging for
funksjonshemmede arbeidssgkere og
ansatte. Denne plikten omfatter imidlertid
ikke tilrettelegging som utgjgre en
“uforholdsmessig byrde” for virksomheten.
Resultatet er at tilretteleggingen i praksis er
utilstrekkelig. Selv om likestilling- og
diskrimineringsloven inkluderer en plikt til
universell utforming, dekker ikke denne
arbeidsplasser som ikke er rettet mot
allmennheten.
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Likestilling- og diskrimineringslovens krav til
at arbeidsgivere skal arbeide aktivt,
malrettet og planmessig for & fremme
likestilling og forhindre diskriminering
iverksettes sjelden for funksjonshemmede.
Fa kjenner til at de har en slik plikt.
Utviklingshemmede star utenfor det
ordineere arbeidsmarkedet. Bare 5,6% har et
arbeidsforhold.

Seerlig unge med funksjonsnedsettelser har
vanskeligere for a komme inn i

arbeidslivet enn andre pa samme alder.
Antallet unge som mottar ufgretrygd gker
dramatisk og unge funksjonshemmende pa
ufgretrygd som gnsker a jobbe, mottar lite
eller ingen hjelp fra NAV til 8 komme inn pa
arbeidsmarkedet. Nar maksimumsperioden
for AAP i 2018 ble redusert til tre ar, tvinges
flere over pa ufgretrygd eller sosialstgnad.
Forskning viser at utdanning er enda
viktigere for at funksjonshemmede skal
komme i jobb enn for andre.

Mal om gkt sysselsetting av funksjons-
hemmet ble tatt ut av IA avtalen i 2018. Pa
denne maten har partene fjernet et
potensielt viktig virkemiddel.
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Diskriminering av funksjonshemmede
jobbsgkere

Et velfungerende og inkluderende arbeidsliv for
alle star sentralt i den norske arbeidsmarkeds-
politikken. Norge er kjent for hgy yrkesdeltakelse,
men dette gjelder ikke for alle grupper i samfunnet.
Samtidig, og pa tross av politisk oppmerksomhet
og inkluderingstiltak over lengre tid, viser tall fra
Statistisk sentralbyra at sysselsettingsnivaet til
personer med funksjonsnedsettelser har ligget
mellom 40 og 45 prosent i mange ar. Dette er

lavt sammenliknet med sysselsatte i hele
befolkningen. Helsebegrensninger er én forklaring
pa lav yrkesdeltakelse for denne gruppen, men
ifglge beregninger fra Statistisk sentralbyra

er det anslagsvis 100 000 personer med funksjon-
snedsettelser eller kronisk sykdom som
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ikke er yrkesaktive, men som gnsker a jobbe.

Dette gir et klart signal om at personer med
funksjonsnedsettelser mgter barrierer inn i
arbeidslivet. Diskriminering i ansettelsesproses-
sen er et lite utforsket omrade i Norge. En av arsak-
ene til dette kan veere at diskriminering er vanskelig
a male. For & dokumentere diskriminering ma

man veere sikre pa at arbeidsgiver forskjells-
behandler pa bakgrunn av funksjonsnedsettelse

0g ikke kvalifikasjoner som utdanning og arbeids- o
erfaring, eller egenskaper ved yrket som gjgr at

personer med funksjonsnedsettelser ikke kan

utfgre jobben.

| Ippet av det siste tidret har det blitt gjennomfgrt

flere sdkalte felteksperimenter som innebeerer at

det sendes fiktive, parvise jobbsgknader som kun

skiller seg fra hverandre med hensyn til en







Rullestolbrukere ma sgke
pa omtrent dobbelt sa
mange jobber for a bli

invitert til jobbintervju
sammenlignet med en likt
kvalifisert sgker uten
funksjonsnedsettelse.

bestemt egenskap, til faktiske jobbutlysninger.
Denne metoden har vaert mindre brukt i Norge enn
andre land og det skyldes at vi har litt strengere
etiske retningslinjer. Styrken til slike felteksperi-
menter er at man har fullstendig kontroll over infor-
masjonen som vurderes av arbeidsgiver i faktiske
ansettelsesprosesser. Det muliggjer at man kan
male diskriminering pa en direkte mate. To nylige
publiserte studier har benyttet et slikt design for

a dokumentere diskriminering av jobbsgkere som
oppgir at de er rullestolbrukere eller har hatt en
periode med psykiske helseproblemer
(Bjgrnshagen og Ugreninov

2021; Bjgrnshagen 2021).

Diskriminering av rullestolbrukere

Mellom januar 2019 og januar 2020, ble det sendt
1200 jobbsgknader til 600 ledige stillinger i Oslo-
omradet. Hver arbeidsgiver mottok to sgknader
hvor det eneste som skilte sgpkerne fra

hverandre var at den ene informerte om a veere

rullestolbruker. De to jobbsgknadene var litt
forskjellige slik at arbeidsgiverne ikke skulle avslgre
eksperimentet. P4 denne maten er
funksjonshemmingsstatus tilfeldig fordelt mellom
jobbsgknadene og den eneste forskjellen

mellom de fiktive jobbsgkerne. Systematiske
forskjeller i respons fra arbeidsgivere skyldes at
sgkeren er rullestolbruker, og ikke andre forhold
som har betydning for jobbmuligheter som
utdanning, arbeidserfaring, kjgnn og alder eller
hvor god man er pa a skrive jobbsgknader.

Resultatene fra studien til Bjgrnshagen og
Ugreninov viser at 22 prosent av jobbsgkerne
uten funksjonsnedsettelse ble invitert til jobb-
intervju. Tilsvarende for rullestolbrukere var 11
prosent. Denne forskjellen tilsvarer en rate pa 1,98
som betyr at rullestolbrukere méa sgke pa

omtrent dobbelt sd mange jobber for a bli invitert
til jobbintervju sammenlignet med en likt
kvalifisert sgker uten funksjonsnedsettelse.



Dette er et hgyt niva pa diskriminering og viser at
rullestolbrukere diskrimineres i det norske arbe-
idsmarkedet pa tvers av yrker og uavhengig av.om
de har hgy eller lav utdanning, eller lang eller kort
arbeidserfaring.

Dette er et viktig funn og bekrefter tidligere
forskning og statistikk der jobbsgkere med
funksjonsnedsettelser forteller at de opplever
diskriminering, og at arbeidsgivere begrenser
jobbmulighetene til rullestolbrukere i Norge.

Manglende universell utforming kan hindre
deltakelse i arbeidslivet og er ogsa en form for
diskriminering. | utgangspunktet er norske arbeids-
givere palagt & tilrettelegge for ansatte og
jobbsgkere med funksjonsnedsettelser, om
arbeidsgiverne ikke padrar seg en uforholdsmes-
sig byrde. Studien til Bjgrnshagen og Ugreninov
(2021) undersgkte om bedriftene som kun innkalte
sgkeren uten funksjonsnedsettelse til intervju var
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lokalisert i utilgjengelige bygg som ikke hadde heis
eller trappefri adkomst, eller om rampe eventuelt
enkelt kunne monteres. Ved a ekskludere
utilgjengelige bygg (18 stykker) fra analysene viste
funnene fortsatt et betydelig diskriminer-
ingsniva. Dette betyr at manglende tilgjengelighet
i liten grad kan forklare hvorfor rullestolbrukere
velges bort i den fgrste fasen av en ansettelses-
prosess. Det er generelt sveert fa studier i verden
som har benyttet et tilsvarende design for &
dokumentere diskriminering av personer med
funksjonsnedsettelser. Av den grunn er det lite
grunnlag for a fa innblikk i betydningen av struk-
turelle forhold som diskrimineringslover eller
forhold ved arbeidsmarkedet. Imidlertid er et to
liknende studier gjennomfegrt i USA (Ameri med
flere, 2018) og Canada (Bellemare med flere,
2019). Stillingsvernet er mye strengere i Norge
enn i USA og Canada, som er kjent for & ha feerre
tilsvarende begrensninger av arbeidsgiveres
handlingsrom. Samtidig er spesielt USA kjent for



en strengere handtering av diskrimineringsloven, som ogsa kun
gjelder bedrifter med flere enn 15 ansatte. Funn fra studien til Bjgrn-
shagen og Ugreninov viser at diskrimineringsnivaet i Norge er like
hgyt som i Canada, mens diskrimineringsnivaet er mye lavere i USA.
Et interessant funn fra den Amerikanske studien er at diskriminering
av rullestolbrukere hovedsakelig er konsentrert i sma bedrifter som
ikke omfattes av diskrimineringsloven (gjelder for bedrifter med 15
ansatte eller flere).

Disse forskjellene er interessante og kan tyde pa at stillingsvern har
en mindre betydningn for diskriminering i ansettelsesprosessen,

og at en streng handhevelse av diskrimineringsloven har en positiv
effekt pa innkalling til jobbintervju av personernmed funksjonsned-
settelser.

Diskriminering av jobbsgkere med tidligere psykiske
helseproblemer

Fra september 2019 til desember 2020 ble 1398 jobbsgknader sendt
parvis til 699 arbeidsgivere med ledige stillinger i Oslo-omradet.
Sgkerne var likt kvalifisert med hensyn til utdanning og arbeidser-
faring. Begge jobbsgkerne hadde hull i CV-en, den ene forklarte at
dette skyldes en reise, mens den andre begrunnet hullet i CV-en med
psykiske helseproblemer. Resultatene viser at spkere som avslgrer
psykiske helseproblemer i spknaden og i CV-en blir diskriminert i
ansettelsesprosessen. Sgkere med psykiske helseproblemer har
omtrent 27% lavere sannsynlighet for & motta en invitasjon til
jobbintervju. Disse resultatene ser ikke ut til & veere drevet av
COVID-19 krisen som utspant seg i Igpet av studien, og antyder
dermed at usikre gkonomiske tider ikke ngdvendigvis kan gke nivaet
av diskriminering av spkere med psykiske helseproblemer.

Svakheten med slike felteksperimenter som beskrevet over, er at

de kun dokumenterer diskriminering i den fgrste seleksjonen i
rekrutteringsfasen. Selv om det er bra a komme seg over den fgrste
terskelen i ansettelsesprosessen, kan det altsd hende at bare toppen
av isfjellet males hva angar diskriminering i ansettelsesprosessen i
sin helhet.
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Med FFOs erfaringsbaserte kunnskap og det
faktum at sveert mange funksjonshemmede og
kronisk syke star utenfor arbeidslivet var vi
nysgjerrige pa neeringslivet og bedriftenes
holdninger til & ansette funksjonshemmede og
kronisk syke. | samarbeid med KANTAR gjennom-
forte vi derfor en intervjuundersgkelse til arbeidsgi-
vere i april/mai 2021. Arbeidsgiverne i 500 bedrifter
ble blant annet spurt om de oppfordrer funksjons-
hemmede og kronisk syke til & sgke i utlysnings-
teksten, om de er kjent med at det kan gis
gkonomisk stgtte tiltilrettelegging, og om hvor
tilgjengelig arbeidsplassen er.
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Resultatene og analysen av intervjuundersgkelsen
presenteres i neste avsnitt.

Bevisst rekrutteringsstrategi?

Undersgkelsen avdekket noen klare utfordringer
som kan knyttes til manglende informasjon

0g bevisstgjgring av egen rekrutteringspraksis:

Sveert fa bedrifter (10%), inkludert offentlig
administrasjon og undervisning

(11,3%), har en aktiv rekrutteringsstrategi av
funksjonshemmede og kronisk syke.

Disse funnene kan tyde pa manglende



Sveert fa bedrifter (10%),
inkludert offentlig
administrasjon og
undervisning (11,3%), har en

aktiv rekrutteringsstrategi
av funksjonshemmede og

kronisk syke.

kunnskap om hvor viktig det er & ha en
bevisst strategi for mangfold pa arbeid
splassen og er ikke i trad med formalet for
inkluderingsdugnaden. Bevisstgjgring og
informasjon om mangfold i
utlysningstekster bar veere relativt enkelt &
implementere.

Selv om syv av ti bedrifter innen offentlig
administrasjon og undervisning vet

hvor de kan innhente informasjon eller fa
hjelp til tilrettelegging, er dette lavt med
tanke pa at det stort sett bare er statlige
eller offentlige virksomheter. | tillegg er
det drgyt 20 prosent som har kjennskap til
hvilke tilretteleggingsbehov det gis
gkonomisk statte til. Det er forstaelig at
dette er komplisert og ikke entydig, men
informasjon om kunnskap om disse
forholdene er det sveert viktig at

arbeidsgivere har, eller rimelig lett kan
innhente. Arbeidsgivere har ofte mange
sgknader som skal vurderes, sa knapphet
pa tid og usikkerhet rundt gkonomiske
kostnader kan fgre til at personer med
tilretteleggingsbehov lukes ut tidlig i en
rekrutteringsprosess.

Rekrutteringsprosessen

En viktig del av spgrreundersgkelsen var &
kartlegge i hvilken grad arbeidsgivere aktivt
oppfordrer personer med funksjonsnedsettelser
til & sgke ledige stillinger i bedriften. Alle

som var med i spgrreundersgkelsen fikk
spgrsmalet: Har dere rutiner i rekrutterings-
prosessene som oppfordrer funksjonshemmede
og kronisk syke til & spke? Med svaralternativene
«ja», «som oftest», «<nei» og «vet ikke». Verdiene
«ja» 0g «som oftest» er slatt sammen og benyttes
som ett mal; inkluderende
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rekrutteringsstrategi basert pa at de har rutiner
som oppfordrer funksjonshemmede og kroni-

sk syke til & sgke utlyste stillinger. Figurene 1 —

3 viser fordelingen av disse bedriftene etter antall
ansatte, hvor sma bedrifter er definert som & ha
feerre enn 25 ansatte, mens store bedrifter har 25
ansatte eller flere, og etter bransje.

100

75

50

25

Ja

Figur 1. Bedrifter med en inkluderende
rekrutteringsstrategi. Prosent.

Generelt er det bare 10% av bedriftene som har
rutiner i rekrutteringsprosessen hvor de aktivt
oppfordrer funksjonshemmede eller kronisk syke
til & sgke utlyste stillinger. De beskrivende
analysene indikerer er klar forskjell mellom sma og
store bedrifter (etter antall ansatte). Blant bedrifter
med 25 ansatte eller mer er det 14,5 prosent som
har en inkluderende rekrutteringsstrategi, til-
svarende for sma bedrifter er 7,8 prosent. Denne
forskjellen kan skyldes at rekrutteringer i stgrre
bedrifter oftere enn i sma bedrifter styres av

en HR-avdeling som er mer bevisst pa inkludering
samtidig som at bedrifter med mer enn 50
ansatte omfattes av andre regler for mangfold i
rekrutteringsprosesser.

Andelen bedrifter som svarer at de har rutiner i
rekrutteringsprosessen hvor de oppfordrer
funksjonshemmede eller kronisk syke til & sgke er
noe hgyere i bransjene varehandel,

overnatting og servering (11,4%) og offentlig
administrasjon og undervisning (11,3), enn
industri (6,5%) og IKT (6,3%).

22

15

Industri Varehandel, IKT Off. admin.
overnatting og under-
og servering visning

Figur 2. Bedrifter som har en inkluderende
rekrutteringsstrategi etter bransje. Prosent.

| desember 2019, som en del av arbeidet med
inkluderingsdugnaden, satt regjeringen

som mal at minst 5% av de nyansatte i staten skal
ha funksjonsnedsettelse eller hull i CV-en. Et viktig
funn er dermed at det er sveert fa bedrifter med en
aktiv inkluderende rekrutteringsstrategi av funks-
jonshemmede og kronisk syke, selv i offentlig
administrasjon og undervisning. En studie av
@sterud (2020) bidrar med viktig kunnskap om
statlige arbeidsgiveres deltakelse i inkluderings-
dugnaden og hvordan de forholder seg til
innfgringen av denne kvoteringen. En dokument-
analyse av statlige arsrapporter viste at kun

3,1 % oppfylte kvoten som gjelder for statlig
sektor i den tidlige fasen. Analyse av ti kvalitative
intervjuer viste at arbeidsgiverne fremsto fgrst og
fremst som passive, og i noen grad avvisende til
inkluderingsdugnaden. De lente seg pa passive
tiltak hvor funksjonshemmede er ventet & oppsgke
arbeidsgiver i stedet for omvendt. De fremste
hindrene som ble avdekket er en mangel pa apent
funksjonshemmede arbeidssgkere og en rapport-
ert konflikt mellom malene i inkluderingsdugnaden
og innsparingstiltak og produktivitetsstandarder
som styrer offentlig sektor.
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Figur 3. Inkluderende rekrutteringsstrategi privat
versus offentlig . Prosent.

Tilgjengelighet og tilrettelegging av
arbeidslokaler.

Alle bedriftene i undersgkelsen fikk to spgrsmal
(svarkategorier ja, nei, vet ikke) som til
sammen kartlegger tilgjengelighet og tilrette-
legging av arbeidsplassen:

1. Er arbeidslokalet tilgjengelig for rullestolbrukere
(heis/rampe og HC-toalett)?

2. Er det installert lyd — og taleoverfgringsutstyr
(teleslynge)?

5,6 prosent av bedriftenes oppgir at arbeids-
lokalene er tilgjengelige for rullestolbrukere og

er ganske likt fordelt mellom sma (74,9%) og store
(77%) bedrifter. Det er langt feerre

bedrifter som oppgir at arbeidslokaler har
installert lyd og taleoverfgringsutstyr (8,8%),

noe som kan skyldes at dette, i stgrre grad enn
trappefri adkomst og HC-toalett, installeres ved
behov. Et klart mgnster er at andelen som oppgir
at arbeidslokalene er tilrettelagt for
rullestolbrukere eller har installert lyd- og
taleoverfgringsutstyr er konsentrert i bransjene IKT,
offentlig administrasjon og undervisning.
Stgrrelsen pa bedriften ser ikke ut til & ha
betydning for om arbeidsplassen er tilrettelagt for
rullestolbrukere, mens andelen som har installert
lyd- og taleoverfgringsutstyr er noe hgyere i
bedrifter med 25 ansatte eller mer.

Tabell 1. Fordelingen av bedrifter med arbeidslokaler som er tilgjengelige for rullestolbrukere, eller har
installert lyd- og talefgringsutstyr. Etter antall ansatte og bransje. Prosent.

Tilgjengelig for
rullestolbrukere

Har faste sosiale sam-
menkomster som kan

Antall

Alle 75,6

Antall ansatte

Under 25 ansatte 74,8

Over 25 ansatte 77,1

Bransje

Industri 67,3

Varehandel, overnatting og servering 76

IKT 84,4
83,9

Offentlig administrasjon og undervisning

hindre deltakelse

8,8 500
7.2 334
12,1 166
28 107
7 299
15,6 32
24,2 62




Harselshemmedes Landsforbund (HLF)
har felgende kommentar vedrgrende
tilrettelegging for harselshemmede:

Det er skremmende nytt at det kun er en liten andel av norske
bedrifter som er grunnleggende tilrettelagt for harselshemmede.
Dette til tross for at lydutstyr er pakrevd i plan- og bygningsloven
giennom den tekniske forskriften, og at det har veert krav til dette
i lovverket siden 90-tallet. Til tross for at 18,2 % av den voksne
befolkning har nedsatt hgrsel, legges det her en byrde pa den en-
kelte giennom at man selv ma etterspgrre ngdvendig utstyr. Dette
er problematisk bade for arbeidstakere som skulle fa utfordringer
med hgrselen og arbeidssgkere som mgater barrierer pa vei inn i
bedriften. Dessverre samstemmer tallene godt med tidligere funn,
og bekrefter barrierene som mennesker med nedsatt hgrsel mater
i arbeidslivet.

Henrik Peersen
Generalsekretaer
HLF (Hgrselshemmedes Landsforbund)



Tilrettelegging av arbeidsdagen og sosial
deltakelse

For a kartlegge i hvilken grad det legges til rette
for fleksibilitet og sosial deltakelse blant
ansatte i bedriften fikk alle to spgrsmal
(svarkategorier ja, nei, vet ikke):

1. Har dere rutiner for a gi ansatte fleksibilitet i
hverdagen?

2. Arrangerer dere faste sosiale sammenkomster
som kan hindre deltakelse for noen

grupper (utenlandsturer, aktivitetsturer, restaurant/
pub)?

Mer enn atte av ti bedrifter har rutiner for & gi
ansatte fleksibilitet i hverdagen, dette er

ganske likt fordelt mellom sma og store bedrifter.
Derimot er det langt flere IKT-bedrifter (96,7%)
som har rutiner for & gi ansatte fleksibilitet i hver-
dagen, sammenliknet med de andre bransjene.
Forskjellene mellom bransjene kan nok i stor grad
knyttes til arbeidsoppgaver og arbeidstid.

Generelt er det en lav andel (8,8%) av bedriftene
som arrangerer faste sosiale

sammenkomster som kan hindre deltakelse for
noen grupper av ansatte. Slike sosiale
sammenkomster er noe mer vanlig blant stgrre
bedrifter (13,3%) og blant IKT-bedrifter

(12,5%), imidlertid er datagrunnlaget sveert
usikkert pa grunn av fa respondenter i denne
svarkategorien.

Tabell 2. Fordeling av bedrifter som tilrettelegger for en fleksibel arbeidsdag, eller har sosiale sammen-
komster som kan hindre deltakelse for noen. Etter antall ansatte og bransje. Prosent.

Tilrettelegger for

fleksibel arbeidsdag

Har faste sosiale sam-
menkomster som kan
hindre deltakelse

Antall

Alle 81,6

Antall ansatte

Under 25 ansatte 82,3

Over 25 ansatte 80,1

Bransje

Industri 86,0

Varehandel, overnatting og servering 78,6

IKT 96,9
80,7

Offentlig administrasjon og undervisning

Kjennskap til tilrettelegging og stgtteordninger

| hvilken grad arbeidsgivere har kjennskap til
tilrettelegging pa arbeidsplassen, og hvilke
tilrettelegginger det gir gkonomisk stgtte for kan
veere viktig for rekruttering og ivaretakelse

av ansatte med tilretteleggingsbehov. Manglende
kunnskap om disse forholdene kan for eksempel
fore til at jobbspkere med tilretteleggingsbehov
velges bort i en ansettelsesprosess. For a fa et
innblikk i arbeidsgiveres kunnskap fikk bedriftene
disse to spgrsmalene:
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8,8 500
6,6 334
13,3 166
5,6 107
9,3 299
12,5 32
9,7 62

1. Med tanke pa tilretteleggingsbehov for
funksjonshemmede, er du kjent med hvor du kan
innhente informasjon eller fa hjelp til tilrettelegging
av arbeidsplassen?

2. Med tanke pa tilretteleggingsbehov for
funksjonshemmede, er du kjent med hvilke
tilretteleggingsbehov det gis gkonomisk stgtte for?
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Tabell 3. Fordeling av bedrifter som er kjent med hvor det kan innhentes informasjon eller hjelp, eller
hvilke tilretteleggingsbehov det gis gkonomisk stgtte til. Etter etter antall ansatte og bransje. Prosent

Er kient med hvor det kan Er kjent med hvilke
innhentes informasjon  tilretteleggingsbehov

eller hjelp til tilrettelegging ~ det gis skonomisk
av arbeidsplassen stgtte til

Alle 53,2

Antall ansatte

Under 25 ansatte 50,3
Over 25 ansatte 59
Bransje

Industri 50,5
Varehandel, overnatting og servering 51,8
IKT 37,5

Offentlig administrasjon og undervisning 72,6

Dregyt halvparten av bedriftene i underspkelsen
(53,2%) vet hvor de kan innhente informasjon eller
fa hjelp til tilrettelegging av arbeidsplassen. Det

er en tendens til at store bedrifter i stgrre grad
enn sma, innehar denne kunnskapen, 59 versus
50 prosent. Det er relativt store forskjeller mellom
bransjene. Over 70 prosent av bedriftene innen
offentlig administrasjon og undervisning har
kunnskap om hvor de kan innhente informasjon
eller fa hjelp til tilrettelegging, mens tilsvarende for
IKT-bedrifter er kun 37,5 prosent.

Oppsummeringspunkter:

Kun en av ti bedrifter har en aktiv
rekrutteringsstrategi av funksjons-
hemmede og kronisk syke, selv i offentlig
administrasjon og undervisning.

Tre av fire bedrifter oppgir at arbeids-
lokalene er tilgjengelige for
rullestolbrukere.

Ni prosent av bedriftene oppgir at
arbeidslokaler har installert lyd og
taleoverfgringsutstyr (8,8%).
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22,8 500
22,8 334
22,9 166
18,7 107
21,7 299
28,1 32

32,3 62

Bedrifter innen bransjene IKT, offentlig
administrasjon og undervisning er
oftere tilrettelagt for rullestolbrukere,

og har oftere installert lyd- og
taleoverfgringsutstyr enn bedrifter innen
bransjene industri, varehandel,
overnatting og servering.

Mer enn atte av ti bedrifter har rutiner for a
gi ansatte fleksibilitet i hverdagen.

Under en av ti bedrifter arrangerer faste
sosiale sammenkomster som kan
hindre deltakelse for noen grupper av
ansatte.

Mer enn halvparten av bedriftene vet hvor
de kan innhente informasjon eller fa

hjelp til tilrettelegging av arbeidsplassen.
Det er store forskjeller mellom bransjer
hvor ytterpunktene er offentlig administras
jon og undervisning (72,6%) og IKT (37,5%).

Sveert fa bedrifter (22,8%) har kjennskap til
hvilke tilretteleggingsbehov det
kan gis gkonomisk stgtte til.
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FFO har i denne undersgkelsen gnsket a kartlegge
hvilke barrierer personer med nedsatt
funksjonsevne, diagnose eller sykdom meter i
arbeidslivet. Undersgkelsen har veert dpen fra

1. —18.juni 2021. Undersgkelsen var

anonym og var lagt opp slik at de som av ulike
grunner ikke var i jobb ble sendt forbi spgrsmal
som ikke var relevante.

Den ble sendt til FFOs medlemsorganisasjoner,
som er bedt om a videreformidle den til sine
medlemmer. Den er ogséa postet og delt

pa FFOs Facebook.

Hvem svarte?

1120 har svart pa deler, og 1013 personer har
fullfgrt undersgkelsen. | de beskrivende analysene
er det de som oppgir at de er pargrende og de som
ikke har svart pa relevante spgrsmal ekskludert.
Hovedutvalget bestar da av 927 personer. Alle
respondentene fikk spgrsmal om hva de betraktet
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som sin hovedaktivitet. | hovedutvalget oppgir 57%
aveere i arbeid, 1 % oppgir at de er arbeidsledige.
De som mottar arbeidsavklaringspenger (AAP)
eller ufgretrygd utgjer 29% av hovedutvalget. De
resterende (13%) oppgir andre aktiviteter (som
under utdanning, fertids- alderspensjonist, annet
etc.). Det er 825 kvinner (81%) og 190 menn (19%).
Aldersmessig finner vi de fleste svarene i alders-
gruppen 41 — 60 ar (58%).

Utdanning og yrkesdeltakelse

For & fa et innblikk i betydningen av utdanningsniva
og yrkesaktivitet presenteres to figurer. Den fgrste
viser fordelingen av hgyeste fullfgrte utdan-
ningsniva etter yrkesaktivitet og utenfor
arbeidsstyrken, mens den andre figuren viser yrke-
saktivitet for gitt utdanningsniva.

Figur 1 viser fordelingen av hgyeste fullfgrte
utdanningsniva blant yrkesaktive og personer
utenfor arbeidsstyrken. Blant de yrkesaktive er det







28 prosent som har hgyere utdanning pa

master niva, 33 prosent med hgyere utdanning

pa bachelorniva og 39 prosent med

grunnskole eller videregaende oppleering eller
fagbrev. Sammenliknet med personer utenfor
arbeidsstyrken er det langt faerre med hgyere
utdanning pa master niva (12%) og en

hayere andel (28%) med grunnskole eller vid-
eregaende oppleering/fagskole som hgyeste
fullferte utdanningsniva. Denne fordelingen viser at
utdanningsnivaet til de yrkesaktive er
gjennomsnittlig hgyere enn for personer utenfor
arbeidsstyrken, imidlertid vet vi ikke sikkert

om det & ta hgyere utdanning gker sannsyn-
ligheten for & veere yrkesaktiv. Det kan veere
mangeandre arsaker og en positiv seleksjon inn til
hgyere utdanning.

Hgyere utdanning
5 ar (Master)
eller mer

Hgyere utdanning
3ar

Grunnskole,
videregaende,
opplaering/fagbrev

(e}

40 60

Yrkesaktive

20
- Utenfor arbeidsstyrken -

Figur 1. Hayeste fullfarte utdanningsniva etter
yrkesaktivitet. Prosent. Hovedutvalget.

Betydningen av utdanning for yrkesaktivitet
Figur 2. viser andelen som er yrkesaktive eller
utenfor arbeidsstyrken for gitt utdanningsniva.
Hvis vi tar utgangspunkt i alle fra hovedutvalget
som har hgyere utdanning pa masterniva

eller mer, er det 23 prosent av den som er
utenfor arbeidsstyrken, mens 77 er yrkesaktive.
Blant de med hgyere utdanning pa bachelorniva
er det 39 prosent som er utenfor arbeidsstyrken,
mens 671 er yrkesaktive. Disse funnene viser at

sykdom eller diagnose og har hgyere utdanning

i stgrre grad er yrkesaktive sammenliknet med
lavere utdannede. Samtidig er det viktig a

papeke at om lag fire av ti som har utdanning pa
bachelorniva eller hgyere er utenfor arbeidsstyrken.
Hvilke arsaker som ligger bak, er viktig & utforske
neermere for a gke inkludering i arbeidslivet.

Hgyere utdanning
5 ar (Master)
eller mer

Hgyere utdanning
3aér

Grunnskole,
videregaende,
opplaering/fagbrev

o

20

- Utenfor arbeidsstyrken - Yrkesaktive

80

Figur 2. Yrkesaktivitet etter gitt utdanningsniva.
Prosent. Hovedutvalget.

Erfaringer fra arbeidslivet

Flere av spgrsmalene i undersgkelsen fokuserer pa
erfaringer fra arbeidslivet, av den grunn er det kun
relevant a inkludere personer som er i arbeid, mid-
lertidig borte fra arbeid, eller arbeidsledige, altsa de
som er definert som yrkesaktive.

Figur 3 gir en oversikt over rekruteringskanaler for
hvordan utvalget som er i arbeid fikk sin

siste jobb. Arbeidsledige fikk ikke dette spgrsmalet
sa de faller innunder kategorien annet.

Den mest vanlige rekrutteringskanalen er a sgke
utlyst stilling (66%) deretter & bruke eget
nettverk (20%). Sveert fa fikk sin ndvaerende eller
siste jobb gjennom NAV eller

arbeidsrettede tiltak, eller ved positiv seerbehan-
dling eller gjennom traineeprogram rettet mot
personer med funksjonsnedsettelser. De

personer som har en funksjonsnedsettelse, kronisk  beskrivende analysene er lite egnet til & kunne
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fastsla hvor effektive arbeidsrettede tiltak er, imid-
lertid kommer det klart frem at blant

de som er i arbeid i denne undersgkelsen er det
sveert f& som har fatt jobb gjennom ordninger som
er tiltenkt personer med funksjonsned-

settelse, kronisk syke, eller de som har hatt
perioder utenfor arbeidslivet.

NAV eller
arbeidsrettede tiltak

Eget nettverk -

Positiv
saerbehandling eller
traineeprogram

0

Annet

25 50 75

Figur 3. Rekrutteringskanaler for navaerende eller
siste jobb. Prosent.

Informasjon om funksjonsnedsettelse i
spknadsprosessen

For & finne ut hvorvidt personer informerer om
sin helsetilstand i en sgknadsprosess fikk alle
yrkesaktive spgrsmal om de, eller hvordan, de
informerte om sin funksjonsnedsettelse,
diagnose eller kronisk sykdom. Om lag fire av ti
informerte ikke, mens drgyt to av ti

informerte om sin funksjonsnedsettelse, diagnose
eller kronisk sykdom under jobbintervjuet

eller senere i ansettelsesprosessen. Drgyt 17
prosent svarte at disse forholdene var kjent for
arbeidsgiver, mens i underkant av seks prosent
informerte om sin funksjonsnedsettelse,
diagnose eller kronisk sykdom i CV-en.

Annet

Informerte ikke

Var kjent for
arbeidsgiver

Under jobbintervju
eller senere i
ansettelsesprosessen

I CVen

40

Figur 4. Informasjon om funksjonsnedsettelse,
kronisk sykdom eller diagnose under
sgknadsprosessen. Prosent. Yrkesaktive.

Tilrettelegging av arbeidssituasjonen og
arbeidsplassen

Pa spgrsmalet om de er kjent med hvor de kan
innhente informasjon eller fa hjelp til tilrettelegging
av arbeidsplassen svarer 44 prosent ja, mens 31
prosent svarer nei eller vet ikke. 26 prosent oppgir
at dette ikke er relevant, eller har ikke svart pa dette
spgrsmalet. Det ble ogsa stilt spgrsmal om de har
kjiennskap til hvilke tilretteleggingsbehov det kan
gis pkonomisk stgtte til. 58 prosent svarte at de
ikke vet hvilke tilretteleggingsbehov det kan gis
gkonomiskstgtte til, mens 19 prosent svarte at de
har kjennskap til dette.

Nei

Ja

Ikke relevant/
Ikke svart

Figur 5. Kjennskap til innhenting av informasjon
eller hjelp til tilrettelegging av arbeidsplassen.
Prosent. Yrkesaktive.



Nei

Ja

Ikke relevant/
Ikke svart

40 60

Figur 6. Kjennskap til hvilke tilretteleggingsbehov
det kan gis gkonomisk statte til. Prosent.
Yrkesaktive.

Selvopplevd diskriminering og forskjells-
behandling

Selvopplevd forskjellsbehandling i jobbsammen-
heng ble malt ved hjelp av to spgrsmal. Alle
yrkesaktive og arbeidsledige ble spurt om de noen
gang har opplevd & bli diskriminert eller
forskjellsbehandlet (eks. tildeling av arbeids-
oppgaver, opprykk, lgnn) pd jobb (spgrsmal 1) og
om de noen gang har mistet jobben eller blitt
oppsagt (spgrsmal 2) pa grunn av sin
funksjonsnedsettelse, diagnose, eller kroniske
sykdom.

Drgyt en fjerdedel (26%) oppgir & ha blitt
diskriminert eller forskjellsbehandlet i en jobb-
situasjon, mens en av ti har opplevd & miste jobben
pa grunn av sin funksjonsnedsettelse, diagnose
eller kroniske sykdom.

Diskriminert eller
forskjellsbehandlet

Mistet jobben
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Figur 7. Selvopplevd diskriminering eller forskjells-
behandling. Prosent. Yrkesaktive.

Oppsummeringspunkter:

Yrkesaktiviteten gker med utdanningsniva,
samtidig er det om lag 40 prosent av de
med utdanning pa bachelorniva eller
hgyere som er utenfor arbeidsstyrken.

Funksjonsnedsettelse, diagnose eller
kroniske sykdom er hovedgrunnen for a
motta AAP eller & veere arbeidsufar.

85 prosent av de yrkesaktive fikk sin
naveaerende jobb, eller sin siste jobb,
gjennom a sgke utlyst stilling. Sveert fa av
de yrkesaktive har fatt jobb gjennom
ordninger som er tiltenkt personer med
funksjonsnedsettelse, kronisk syke, eller

de som har hatt perioder utenfor arbeidslivet.

Det er ingen klar vei inn i arbeidslivet for
mennesker med funksjonsnedsettelse,
diagnose eller kronisk sykdom. Det er
tilfeldighetene som avgjgr om man far jobb.

Fire av ti yrkesaktive informerte ikke om
sin funksjonsnedsettelse, diagnose eller
kronisk sykdom under spknadsprosessen.
43 prosent har kjennskap til hvor de skal
innhente informasjon eller fa hjelp til
tilrettelegging av arbeidsplassen,

31 prosent svarer at de ikke har kjennskap
til dette.

58 prosent har ikke kjennskap til hvilke
tilretteleggingsbehov det kan gis
gkonomiskstgtte til.

Kan ses i sammenheng med bedriftsun
dersgkelsen hvor det var mange
arbeidsgivere som manglet denne
kunnskapen.

En av fire personer har opplevd & bli
diskriminert i jobbsammenheng pa grunn
av sin funksjonsnedsettelse, diagnose eller
kroniske sykdom. Dette er et hgyt niva og
kan kobles mot vare funn om
diskriminering av rullestolbrukere.

En av ti har opplevd & miste jobben pa
grunn av sin funksjonsnedsettelse,
diagnose eller kroniske sykdom.
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VARE ANBEFALINGER:

1. Anbefaling knyttet til rekruttering- og ansettelsesprosessen:

Offentlige og private virksomheter med flere enn 50 ansatte bgr palegges
a ha en rekrutteringsstrategi for ansettelse av funksjonshemmede og
kronisk syke, og at denne plikten inngar i aktivitets- og redegjarelses-
plikten (ARP) som er hjemlet i likestillings- og diskrimineringsloven.

| tillegg bar det innfares en strengere handhevelse av diskriminerings-
loven, slik at flere kvalifiserte sgkere med funksjonsnedsettelser innkalles
til jobbintervju.

2. Anbefaling knyttet til jobbsakeres og ansattes tilretteleggingsbehov:

Krav til universell utforming av arbeidsplasser og IKT-systemer bgr
eksplisitt inn i likestillings- og diskrimineringsloven. I tillegg ma NAV

og ansvarlige myndigheter sgrge for at informasjon og veiledning om
hvilke tilretteleggingsbehov det kan gis skonomisk stgtte til nar ut til alle
bedrifter og til arbeidssakere med behov for tilrettelegging.

3. Anbefaling knyttet til funksjonshemmede med hgyere utdanning som
er utenfor arbeidslivet:

For & oppna mer inkluderende rekrutteringsprosesser og a hindre

frafall fra arbeidslivet, ma det fremskaffes mer kunnskap om hvorfor
funksjonshemmede som har hgyere utdanning ikke er i jobb?

Det mangler kunnskap om denne gruppens utenforskap. Det vil vaere
nyttig med mer innsikt bade i andelen unge som aldri lykkes & komme i
jobb etter fullfgrt utdanning og i gruppen som faller ut av arbeidslivet pa
grunn av sykdom eller funksjonsnedsettelse.
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