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Forord

Pa trods af et hgjt beskaftigelsesniveau og en betydelig of-
fentlig beskaeftigelsesindsats er der i Danmark et stort antal
mennesker, som er udfordret i forhold til at opna eller fast-
holde beskaftigelse. De danske arbejdspladser har en vigtig
rolle i forhold til inklusion af udsatte grupper pa arbejdsmar-
kedet, og denne rapport har derfor fokus pa inklusionskapa-

citet pa danske arbejdspladser.

Inklusionskapaciteten undersgges med udgangspunkt i lgn-
modtagernes erfaringer og holdninger. Det primeere data-
grundlag for rapportens analyser er en spgrgeskemaundersg-
gelse blandt lanmodtagere i Danmark gennemfart i 2024.
Dette suppleres med en spgrgeskemaundersggelse blandt

lsnmodtagere i Danmark gennemfart i 2013.

Udkast til rapporten er blevet kommenteret af to referees,

som vi takker for konstruktive og indsigtsfulde kommentarer.

Rapporten er udarbejdet af senioranalytiker Mads Lybech Chri-
stensen, videnskabelig assistent Lasse Qvistgaard Andersen og
projektleder pa undersggelsen seniorforsker Vibeke Jakobsen.

Undersggelsen er bestilt og finansieret af TrygFonden.

Lisbeth Pedersen
Forsknings- og analysechef for VIVE Arbejde og Aldre
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Hovedresultater

Der har siden 1990’erne veeret et politisk fokus pa virksomhedernes engagement i
inklusion af udsatte grupper pa arbejdsmarkedet. | de senere ar er samarbejdet mel-
lem beskaeftigelsesindsatsen og virksomhederne omkring inklusion af udsatte grup-
per pd arbejdsmarkedet gget. Det er derfor vigtigt at have viden om virksomheder-
nes muligheder for at inkludere personer fra udsatte grupper og medarbejdernes
holdninger hertil.

| denne rapport undersgger vi inklusionskapacitet pa danske arbejdspladser med
udgangspunkt i lsnmodtagernes syn pa og erfaringer med inklusion (se nedensta-
ende boks for definition af inklusionskapacitet). Inklusion omfatter bade ansaettelse
og inklusion af nye medarbejdere samt fastholdelse af eksisterende medarbejdere. |
rapporten ser vi pa inklusion af personer med nedsat arbejdsevne, fysisk handicap
og psykiske lidelser, langtidsledighed, anden etnisk baggrund end dansk og sociale
udsathedsfaktorer som misbrug og kriminalitet.

Hvorfor er Isanmodtagernes erfaringer og
holdninger relevante?

Hvordan kollegerne stgtter op om, at fx

L . . . personer med nedsat arbejdsevne inklude-
Definition af |nkIu5|onskapaC|tet res pa arbejdspladsen, kan veere vigtigt for,

om inklusionen lykkes. Inkluderende prak-

Inklusionskapacitet forstas i denne rapport som: sisser og stetteordninger for en medarbej-

Den praktiske og sociale kapacitet pa en arbejdsplads

L i der betyder ofte sendrede arbejdsforhold
til at inkludere personer fra udsatte grupper i anscet-

telser, der er beeredygtige i den enkeltes livssammen- og processer for nogle af de gvrige medar-

heeng og beeredygtig for virksomhedens forretnings- bejdere og kan derfor mgde modstand
meessige og sociale virkelighed. blandt medarbejderne.

Dette er en udvidelse af definitionen (i Dall et al., Medarbejdernes holdninger til inklusion

2023, s. 14), som omhandler personer med begreens- kan vare pavirket af fordomme over for
ninger i arbejdsevnen i stedet for personer fra udsatte bestemte grupper af personer. Viden om
grupper. og erfaringer med fx personer med be-

graensninger i arbejdsevnen kan potenti-

elt mindske risikoen for stigmatisering og
udelukkelse af personer fra denne gruppe. | denne rapport ser vi pa lsnmodtager-
nes erfaringer med inklusion for at fa et billede af omfanget af inklusion pa de dan-
ske arbejdspladser, men ogsa for at analysere, hvordan lenmodtagernes erfaringer
haenger sammen med deres holdninger til inklusion.



Lenmodtagernes erfaringer med inklusion

Mange af Ienmodtagerne fra undersggelsen i 2024 har erfaringer med at have kolle-
ger fra grupper, der er udsatte i forhold til arbejdsmarkedet. Pa tvaers af grupperne
finder vi, at lsnmodtagerne hyppigst har erfaringer med kolleger pa deres arbejds-
plads, der har anden etnisk baggrund end dansk, og som har mangelfulde dansk-
kundskaber (39 pct.), og kolleger med en psykisk lidelse (35 pct.). Der er ogsa
mange, der har erfaringer med, at der pa deres arbejdsplads fastholdes personer,
der har faet nedsat arbejdsevnen (28 pct.). Faerrest har erfaringer med kolleger, som
har haft et misbrug (10 pct.) eller tidligere er demt for at bega kriminalitet (3 pct. for
bade indbrud/tyveri og vold).

Fra 2013 til 2024 finder vi en stigning i andelen, der har erfaringer med kolleger
med anden etnisk baggrund, som har mangelfulde danskkundskaber (fra 20 til 39
pct.), og en stigning i andelen, der har kolleger med en psykisk lidelse (fra 22 til 35
pct.). | samme periode finder vi endvidere, at der er en stigning i andelen, der ikke
ved, om de har en kollega med en psykisk lidelse (fra 26 til 36 pct.). Disse stigninger
haenger formentlig sammen med samfundsudviklingen. Siden 2013 er der kommet
flere indvandrere pa det danske arbejdsmarked, og mental sundhed og psykiske li-
delser har fadet mere opmaerksomhed, og der har veeret en stigning i forekomsten af
psykiatriske diagnoser.

Mange lenmodtagere

Vurdering af rummelighed vurderer, at deres
arbejdsplads er

Lenmodtagerne har faet falgende spgrgsmal:

rummelig
Hvordan vil du bedemme rummeligheden pa din
arbejdsplads, hvor 1 er “overhovedet ikke rumme-
lig”, og 10 er “meget rummelig”? Med rummelig-
hed teenker vi her pd, at man pa din arbejdsplads
tager hensyn til og fastholder medarbejdere med inklusionskapacitet (se boks om rum-
langvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne og/el- melighed). Lanmodtagerne vurderer

ler anseetter personer med nedsat arbejdsevne. overordnet set, at deres arbejdsplads

har en hgj grad af rummelighed i for-

Lenmodtagernes oplevelse af rumme-
lighed anvender vi som en indikator for

Med dette fokus pa hensyntagen til og fastholdelse
af personer med nedsat arbejdsevne placerer vores
spergsmal om rummelighed sig i et vist omfang op evne. Over halvdelen (53 pct.) af lan-
ad inklusionskapacitetsbegrebet, idet inklusion modtagerne angiver, at deres arbejds-
handler om en kultur, hvor alle kan fale sig respek-
teret og veerdsat.

hold til personer med nedsat arbejds-

plads har en rummelighed mellem 8 og
10 pa en skala fra 1-10. Der er dog ogsa

lenmodtagere, som vurderer, at deres



arbejdsplads overhovedet ikke eller kun i meget lav grad er rummelig. Omkring en

tiendedel (11 pct.) af lsnmodtagerne angiver en rummelighed p& mellem 1 og 4.

Den gennemsnitlige rummelighedsvurdering ligger pa 7,3.

Steerk sammenhaeng mellem psykosocialt

arbejdsmiljg og rummelighed

Lenmodtagere pa arbejdspladser med en hgj score pa arbejdsmiljgindekset (se boks

om psykosocialt arbejdsmiljg) vurderer rummeligheden pa deres arbejdsplads til at

veere en del hgjere (8,7) end lanmodtagere pa arbejdspladser med en lav score pa

arbejdsmiljgindekset (5,1). Denne positive sammenhaeng mellem arbejdsmiljg og

vurderingen af rummelighed finder vi for alle vores tre arbejdsmiljgindeks (arbejds-

tempo, relationer mellem kolleger og relation til naermeste leder).

Psykosocialt arbejdsmilja

Vi ser pa tre overordnede aspekter af det psykoso-
ciale arbejdsmilje: i) arbejdstempo og tidsfrister,
ii) relationer mellem kolleger og iii) relationer til
naermeste leder.

Vi har 13 spgrgsmal om arbejdsmiljg, og de samles
i et samlet indeks med vaerdierne 0-10; jo hgjere
veerdi, jo bedre psykosocialt arbejdsmilja. Vi har
ogsa dannet et indeks for hvert af de tre overord-
nede aspekter (i, ii, iii).

Vi finder ogsa, at der er en positiv sam-
menhang mellem lsnmodtagernes vur-
dering af rummelighed og fleksibilitet i
arbejdsvilkar pa arbejdspladsen. Lan-
modtagere pa arbejdspladser med hgj
fleksibilitet vurderer rummeligheden til
at veere hgjere (7,8) end lgnmodtagere
pa arbejdspladser med lav fleksibilitet
(6,7). Yderligere finder vi, at der er en
positiv sammenhang mellem Ignmod-
tagernes vurdering af rummeligheden
pa arbejdspladsen og graden af fleksibi-
litet specifikt i forhold til tilpasning af
arbejdsopgaver.

Lenmodtagernes holdninger til inklusion

En stor andel af lanmodtagerne er positive i forhold til ansaettelse af personer med

nedsat arbejdsevne. | 2024 er 63 pct. positive og omkring 6 pct. negative over for

ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne (de resterende er neutrale). Faerre

er positive i forhold til anszettelse af personer med anden etnisk baggrund end

dansk pé deres arbejdsplads. Kun lidt under halvdelen (48 pct.) af lsnmodtagerne

har en positiv holdning til, at der pa deres arbejdsplads ansaettes personer med



anden etnisk baggrund end dansk, som har mangelfulde danskkundskaber i forhold
til at udfere deres job, mens 19 pct. har en negativ holdning hertil.

Blandt lsnmodtagerne er en stor andel betaenkelige ved at skulle arbejde teet sam-
men med personer med en psykisk lidelse. 50 pct. er beteenkelige ved at skulle ar-
bejde teet sammen med personer med skizofreni eller bipolar lidelse, og lidt faerre
(43 pct.) er betaenkelige ved at skulle arbejde teet sammen med en person med

stress eller depression.

Udviklingen i lsnmodtagernes holdninger fra 2013 til 2024 afhaenger ogsa af, hvilke
grupper der spgrges ind til. Lanmodtagerne er fra 2013 til 2024 blevet mere positive
over for personer med anden etnisk baggrund end dansk, som har mangelfulde
danskkundskaber, og er i samme periode blevet mere betaenkelige ved at skulle ar-
bejde teet sammen med personer med en psykisk lidelse. Der er til gengeeld ikke

sket andringer i lsnmodtagernes holdninger til personer med nedsat arbejdsevne.

Holdninger varierer med erfaringer

Lenmodtagere med erfaringer med udsatte grupper har mere positive holdninger.
Pa tveers af de udsatte grupper finder vi, at de lsnmodtagere, som har haft erfarin-
ger med kolleger fra en udsat gruppe pa arbejdsmarkedet, ogsa i hgjere grad er po-
sitive stemt over for ansaettelse af eller samarbejde med personer fra den pégeel-
dende udsatte gruppe. Dette underbygger, at erfaringer kan mindske risikoen for

stigmatisering og udelukkelse af personer fra denne gruppe.

Konkluderende betragtninger

| denne rapport har vi belyst inklusionskapacitet ud fra lanmodtagernes perspektiv —
deres oplevelser af inklusion og syn herpa. Lanmodtagernes perspektiv er vigtigt i
forstdelsen af inklusion pa arbejdspladserne, da det har betydning for, om inklusio-
nen lykkes, hvorvidt kollegerne pa arbejdspladsen statter op om, at fx personer med

nedsat arbejdsevne inkluderes pa arbejdspladsen.

Vi kan ikke med denne undersggelse se, hvad der specifikt foregar ude pa arbejds-
pladserne, og hvorvidt medarbejderne fra de udsatte grupper oplever, at de er in-
kluderet pa arbejdspladsen. Men vi har bl.a. belyst, om Ignmodtagerne oplever, at
deres arbejdsplads er rummelig, samt lsnmodtagernes holdninger til at fa kolleger
fra grupper, der er udsatte i forhold til arbejdsmarkedet. Vores resultater viser, at

der isaer er mange, som er positive over for ansaettelse af personer med nedsat



arbejdsevne, og at en stor andel oplever, at deres arbejdsplads er rummelig i for-
hold til personer med nedsat arbejdsevne. Resultaterne viser ogsa, at mange lgn-
modtagere er betaenkelige ved at skulle arbejde teet sammen med personer med en
psykisk lidelse, og at de fra 2013 til 2024 er blevet mere betaenkelige ved at skulle
arbejde taet sammen med personer med en psykisk lidelse. Det tyder p3, at udfor-
dringerne i forhold til inklusion af personer med psykiske lidelser pa arbejdsplad-

serne ikke er blevet mindre i de senere ar.

Vi finder ogsa, at lsnmodtagernes holdninger i et vist omfang haenger positivt sam-
men med erfaringer, hvilket underbygger, at erfaringer med at arbejde sammen
med en person fra en udsat gruppe kan mindske risikoen for stigmatisering og ude-
lukkelse af personer fra denne gruppe.

Endelig viser resultaterne ogsa, at der er en steerk sammenhaeng mellem, hvor godt
arbejdsmiljget pa arbejdspladsen er, og hvor rummelig lsnmodtagerne vurderer de-
res arbejdsplads til at veere. Det samme finder vi i forhold til graden af fleksibilitet
pa arbejdspladsen, hvor vi ogsa finder en positiv sammenhang mellem lgnmodta-
gernes vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen og fleksibiliteten i forhold til
arbejdsvilkar og arbejdsopgaver.

Fakta om undersggelsen

Rapportens primaere datagrundlag er en spgrge-
skemaundersggelse foretaget i foraret 2024 af DST
Survey. Respondenterne var i alderen 18-66 ar og
var lanmodtagere med minimum 10 lgntimer i
februar 2024.

| udvalgte analyser benytter vi ogsa data fra en
spgrgeskemaundersggelse blandt lsnmodtagere
gennemfart i 2013. Dataene fra 2013 benyttes til
sammenligninger mellem de to ar (2024 og 2013).

For 2024 har vi oplysninger om 6.111 lgnmod-
tagere, og for 2013 har vi oplysninger om 6.029
lanmodtagere.




> Afrapportering



1

Indledning

Pa trods af et hgjt beskaeftigelsesniveau og en betydelig offentlig beskaeftigelses-
indsats er der i Danmark et stort antal mennesker, som er udfordret i forhold til at
opna eller fastholde beskaeftigelse. Dette kommer bl.a. til udtryk ved et hgjt antal
personer pa offentlige ydelser eller i stattet beskaeftigelse. | 2020 var antallet af per-
soner i Danmark, der langvarigt modtog midlertidige ydelser eller fartidspension el-

ler var visiteret til fleksjob, naesten 500.000 (Reformkommissionen, 2021).

De danske arbejdspladser — bade de private og de offentlige — har en vigtig rolle i
forhold til inklusion af udsatte grupper pa arbejdsmarkedet. Der har siden 1990’erne
veeret politisk fokus pa virksomhedernes engagement i inklusion af udsatte grupper
pa arbejdsmarkedet, og i de senere ar er samarbejdet mellem beskaeftigelsesindsat-
sen og virksomhederne omkring inklusion af udsatte grupper pa arbejdsmarkedet
@get (Madsen et al., 2024)". Det er derfor ogsa vigtigt at have viden om virksomhe-
dernes muligheder for og holdninger til inklusion af personer fra udsatte grupper.

Denne rapport er en del af projektet “Inklusionskapacitet pa danske arbejdspladser
2024-2025", som har til formal at give et starre indblik i de danske arbejdspladsers
inklusionskapacitet (se naeste afsnit for en definition af begrebet inklusionskapaci-
tet). Rapporten undersgger inklusionskapaciteten med udgangspunkt i lsnmodta-
gernes erfaringer og holdninger, og analyserne er baseret pa en spgrgeskemaun-
dersggelse blandt lsnmodtagere i Danmark, som er gennemfgrt i foraret 2024. Den
anden rapport i projektet tager udgangspunkt i erfaringer med og holdninger til in-
klusion pa arbejdspladserne og er baseret pa en spgrgeskemaundersggelse blandt

danske arbejdspladser, som vil blive gennemfart i foraret 2025.

For at fa belyst, hvordan lgnmodtagernes erfaringer med og holdninger til inklusion
har udviklet sig i de senere ar, sammenligner vi endvidere udvalgte resultater for
2024 med resultater fra en undersggelse gennemfgrt i 2013, som havde fokus pa

virksomhedernes sociale engagement (jf. Jakobsen et al., 2014).

" Arbejdspladsernes rolle i inklusion af udsatte grupper fremhaeeves ogsa i de stigende krav til virksomhederne
om, at baeredygtighedsrapportering skal foretages pa niveau med den finansielle rapportering og skal bl.a.
omfatte standarder for miljg, sociale forhold og ledelse (Erhvervsstyrelsen, 2024).
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1.1

Hvad menes med arbejdspladsers
inklusionskapacitet?

Arbejdspladsernes rolle i inklusion af udsatte grupper har veeret diskuteret i artier,
og der har vaeret anvendt forskellige begreber til at beskrive arbejdspladsers eller
virksomheders rolle, fx “virksomheders sociale ansvar” og “virksomheders sociale
engagement” (Bredgaard, 2014). Et nyere begreb er "virksomheders inklusionskapa-
citet”. | Dall et al. (2023) findes en gennemgang af eksisterende litteratur om inklusi-
onskapacitet med fokus pa inklusion af personer med begraensninger i arbejdsevne.
Inklusion omfatter bade anszettelse og inklusion af nye medarbejdere og fasthol-
delse af eksisterende medarbejdere. Det fremgar af litteraturgennemgangen, at re-
lativt fa referencer i litteraturen eksplicit definerer inklusionskapacitet (eller tilsva-
rende faenomener), og at det varierer, hvilke aspekter af inklusionskapacitet der be-
lyses. Pa baggrund af gennemgangen af den eksisterende litteratur definerer Dall et
al. (2023) virksomheders inklusionskapacitet pa felgende made:

‘Inklusionskapacitet forstds som den praktiske og sociale kapacitet pG en
arbejdsplads til at inkludere personer med begrcensninger i arbejdsevnen i
anscettelser, der er beeredygtige i den enkeltes livssammenhceng og beere-
dygtig for virksomhedens forretningsmeessige og sociale virkelighed’ (Dall
et al,, 2023, s.14).

Litteraturgennemgangen peger pa tre grundleeggende aspekter af at vaere inklude-
ret pa en arbejdsplads (Dall et al., 2023; Madsen et al., 2024):

®  Subjektive aspekter af inklusion: Den subjektive oplevelse af at kunne veere
sig selv pd arbejdspladsen og opleve at hare til og veere en del af arbejds-

pladsen.

®  |nterpersonelle elementer af inklusion: Det at kunne indga i arbejdsplad-
sens interpersonelle relationer, dvs. de relationer og det samspil, den en-
kelte har med kolleger og ledere i det daglige arbejde.

®  Praktiske/funktionelle aspekter af inklusion: Det at kunne lgse relevante ar-
bejdsopgaver gennem tilpasninger af konkrete jobfunktioner og arbejds-

vilkar.

Med disse tre aspekter indebaerer inklusion af udsatte gruppe pa arbejdspladserne:
i) at personer fra disse grupper kan veere sig selv og oplever, at de hgrer til pa ar-
bejdspladsen, ii) at de kan deltage uhindret i de interpersonelle relationer pa ar-
bejdspladsen, og iii) at de kan lgse arbejdsopgaverne pa en veerdifuld made, even-

tuelt med tilpasninger og hensyn fra kolleger og ledere.

13



1.2

Inklusion pa en arbejdsplads er dermed ikke det samme som diversitet (Madsen et
al., 2024). Diversitet pa en arbejdsplads refererer til menneskers forskelligheder og
en praksis med at sgrge for, at medarbejderstaben bestar af mennesker med en
reekke forskellige identiteter, som fx stammer fra deres sociale og etniske baggrund.
Inklusion pa en arbejdsplads handler derimod om en kultur, et miljg, hvor alle kan
veere sig selv, fale sig respekteret og vaerdsat som veerdifulde medarbejdere, hvor
deres stemme bliver hgrt, og hvor de faler et tilhgrsforhold (Luthra & Muhr, 2023;
Shore et. al,, 2011).

Litteraturgennemgangen peger endvidere p3, at inklusion af fx personer med be-
greensninger i arbejdsevne bygger pa viden, erfaringer og kompetencer pa arbejds-
pladsen, som skal veere til stede blandt ledere og medarbejdere pa arbejdspladsen.
Viden om og erfaringer med personer med begraensninger i arbejdsevne mindsker
risikoen for stigmatisering og udelukkelse af personer fra denne gruppe. Viden, er-
faringer og kompetencer er dog ikke tilstreekkeligt til at skabe inklusion, men skal
manifesteres gennem praksisser, som kontinuerligt ma udfgres og justeres omkring
den enkelte medarbejder(gruppe) (Dall et al., 2023; Madsen et al., 2024).

Inklusion i denne rapport

Definitionen og diskussionen af inklusionskapacitet anvendt i Dall et al. (2023) foku-
serer, som det fremgar af afsnit 1.1, pa personer med begraensninger i arbejdsevne.
| denne rapport forstar vi inklusion bredere, idet vi ogsa ser pa inklusion af personer
karakteriseret ved andre udsathedsfaktorer i forhold til arbejdsmarkedet. Ud over
nedsat arbejdsevne og helbredsproblemer kan ogsa etnisk minoritetsbaggrund,
langtidsledighed og sociale udsathedsfaktorer som misbrug og kriminalitet gere det

sveert at opna eller fastholde tilknytning til arbejdsmarkedet.

Der vil vaere overlap mellem de naevnte grupper. For eksempel vil der veere overre-
praesentation af personer med nedsat arbejdsevne/helbredsproblemer og etniske
minoriteter blandt personer med leengerevarende ledighed. Der vil ogsa veere over-
lap mellem personer med nedsat arbejdsevne og personer med helbredsproblemer,
men man kan dog godt have et helbredsproblem uden at have nedsat arbejdsevne.

Vi behandler de naevnte grupper hver for sig.

Der vil i undersggelsen vere et stgrre fokus pa personer med nedsat arbejdsevne
og/eller helbredsproblemer end de gvrige grupper, fordi det er disse personer, der
fylder mest i befolkningen, og som der derudover ogsa er malrettet flest beskaefti-

gelsespolitiske indsatser mod.
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Personer med nedsat arbejdsevne og/eller helbredsproblemer

Et stort antal mennesker er udfordret i forhold til at fastholde eller opna arbejde pa
grund af leengerevarende helbredsproblemer eller et handicap. Jakobsen et al.
(2024) viser, at hver fjerde person i den erhvervsaktive alder efter eget udsagn har
et handicap eller et le&engerevarende helbredsproblem (samlet benaevnt handicap),
og at beskaeftigelsesgabet mellem personer med og uden handicap i 2023 er 24
procentpoint?. Det er ikke alle med et handicap, som oplever, at det begraenser dem
i arbejdsmaessige sammenhaenge. Blandt personer med handicap er det omkring 39
pct., som i nogen eller hgj grad oplever begraensninger i arbejdsmaessige sammen-
haenge, mens 38 pct. i ringe grad eller slet ikke oplever sadanne begraensninger?
(Jakobsen et al., 2024). Begraensningerne i forhold til arbejde kan veere fysiske eller
mentale, og de kan vaere varige eller midlertidige. Der er endvidere kun en del af
begraensningerne, der vil vaere formelt anerkendte fx ved en diagnose eller konsta-
tereret handicap (Dall et al.,, 2023). At opleve begraensninger i arbejdsmaessige sam-
menhaenge er derudover ikke ngdvendigvis det samme som nedsat arbejdsevne, da

farstnaevnte fx ogsa kan handle om deltagelse i feellesskabet pa arbejdspladsen.

| denne undersggelse af inklusionskapacitet spgrger vi ind til inklusion af bade per-
soner med nedsat arbejdsevne og personer med fysiske eller psykiske lidelser. Per-
soner med fysiske eller psykiske lidelser har ikke ngdvendigvis nedsat arbejdsevne,
men kan blive mgdt med fordomme pa arbejdspladserne, se fx (Vendsborg et al.,
2011).

Etniske minoriteter

Etniske minoriteter kan ogsa have sveert ved at opna tilknytning til det danske ar-
bejdsmarked. Dette viser sig bl.a. ved en forholdsvis lav beskaeftigelsesfrekvens. |
2023 var beskaeftigelsesfrekvensen 68 pct. for 18-66-arige indvandrere og efterkom-
mere i Danmark og 79 pct. for personer i samme aldersgruppe med dansk oprin-
delse (Danmarks Statistik, 2024e, 2024d). Der er mange etniske minoriteter, som har
steerk tilknytning til arbejdsmarkedet, men der er ogsé en raekke faktorer, der gar
det sveert for nogle personer med etnisk minoritetsbaggrund at opna og fastholde
beskaftigelse, fx et lavt uddannelsesniveau eller en uddannelse fra hjemlandet, der
er sveer at anvende i Danmark, begreensede danskkundskaber, mangel pa relevante
sociale netvaerk samt diskrimination (Arendt et al., 2016; Dahl & Krog, 2018; Portes
& Shafer, 2006; Ryan, 2011; Thuesen, 2016). | stedet for at afdeekke erfaringer med

2 Disse tal er baseret p3 en spgrgeskemaundersggelse, hvor handicap er selvrapporteret. En person har et han-
dicap, hvis den pageeldende har svaret 'ja' til spgrgsmalet: “Har du et leengerevarende helbredsproblem
eller handicap?”

3 De resterende 23 pct. er uden for arbejdsmarkedet og hverken sgger eller gnsker job. En stor del af disse per-
soner vil ogsa have begraensninger i forhold til deltagelse pa arbejdsmarkedet.

4 Handicapbegrebet kan séledes ogsé betragtes ud fra en social/relativ forstéelse, hvor samspillet med det om-
givende samfund, herunder arbejdsmarkedet, ogsa spiller en vigtig rolle i forhold til, hvorvidt man har et
handicap og/eller nedsat arbejdsevne (Madsen et al., 2024).
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og holdninger til inklusion af etniske minoriteter generelt vil vi i denne undersg-
gelse fokusere pa etniske minoriteter med karakteristika, som forskningen har vist
kan haeemme beskaeftigelsesmulighederne.

Vi har valgt at gentage et spgrgsmal fra VIVEs seneste undersggelse blandt lanmod-
tagere om virksomheders sociale engagement (Jakobsen et al., 2014). Her blev lgn-
modtagerne spurgt om deres erfaringer med og holdninger til ansaettelse af perso-
ner med anden etnisk herkomst end dansk, som har mangelfulde danskkundskaber i
forhold til at udfare deres job. Forskning viser, at indvandreres evne til at tale vaerts-
landets sprog har betydning for bade jobchancer, lgn, karriere og den sociale inte-
gration pa arbejdspladsen. Sproget er et vigtigt udgangspunkt for samarbejde om-
kring udfarelse af arbejdsopgaver og etablering af sociale relationer (Thuesen,
2016).

Det er job i Danmark, hvor feerdigheder i det danske sprog ikke er ngdvendige, fx
fordi arbejdssproget pa arbejdspladsen er engelsk. Lanmodtagere pa sadanne ar-
bejdspladser ma man forvente svarer 'nej’ til, at de har erfaringer med kolleger, som

har mangelfulde danskkundskaber i forhold til at udfgre deres job.

Personer med leengerevarende ledighed

Vi afdaekker ogsd lsnmodtagernes erfaringer med og holdninger til inklusion af
langtidsledige. Ledighed kan i sig selv indebeere hgjere risiko for fremtidig ledighed.
For det fgrste indebaerer en ledighedsperiode mistet erhvervserfaring og maske
ogsa forringelse af almene feerdigheder, hvilket reducerer fremtidige beskeeftigel-
sesmuligheder. For det andet kan arbejdsgivere betragte tidligere ledighedsperioder
som et signal om lav produktivitet. For det tredje kan en persons lyst til at arbejde

veere pavirket af tidligere ledighedsperioder (Skans, 2011).

Personer med andre sociale problemer end ledighed

Ud over de ovennavnte grupper kan der ogsa veere grupper, der har andre sociale
problemer end langvarig ledighed, og som kan veere svaere at tilknytte til og fastholde
pa arbejdsmarkedet, og vi ser ogsa pa lgnmodtagernes erfaringer med og holdninger
til nogle af disse grupper. Personer, som tidligere er demt for kriminalitet, kan fx have
sveert ved at opna fast tilknytning til arbejdsmarkedet, efter de har afsonet deres dom,
hvilket tidligere studier ogsa har vist (Nilsson & Estrada, 2011; Pager, 2003). En anden
gruppe, som ogsa kan have svzert ved at opna fast tilknytning til arbejdsmarkedet, er
personer med misbrugsproblemer sdsom alkohol- og/eller stofmisbrug (Sadeghi et
al., 2024). | forhold til denne gruppe har tidligere studier vist, at der er en klar sam-
menhaeng mellem at have et alkohol- og/eller stofmisbrug og veere uden for arbejds-
markedet (Egan et al., 2021; Nolte-Troha et al., 2023).
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1.3

Hvordan bidrager denne rapport til viden om
inklusionskapacitet?

Lenmodtagerne spiller en vigtig rolle i arbejdspladsernes inklusionskapacitet. Hvor-
dan kollegerne statter op om, at fx personer med nedsat arbejdsevne inkluderes pa
arbejdspladsen, kan veaere vigtigt for, om inklusionen lykkes. Inkluderende praksisser
og stotteordninger for én medarbejder betyder ofte sendrede arbejdsforhold og
processer for nogle af de gvrige medarbejdere og kan derfor mgde modstand
blandt medarbejderne. Medarbejdernes holdninger til inklusion kan ogsa veere pa-
virkede af fordomme over for bestemte grupper af personer. Viden om og erfarin-
ger med fx personer med begraensninger i arbejdsevne kan mindske risikoen for

stigmatisering og udelukkelse af personer fra denne gruppe (Madsen et al., 2024).

| denne rapport fokuserer vi pa tre temaer: (1) lanmodtagernes erfaringer med in-
klusion, (2) lsnmodtagernes oplevelse af rummeligheden pé deres arbejdsplads og
(3) lsnmodtagernes holdninger til inklusion, og hvordan disse holdninger haenger
sammen med deres erfaringer med inklusion. Analyserne af disse temaer er baseret
pa data fra spgrgeskemaundersggelser indsamlet blandt 18-66-arige lanmodtagere
(se Boks 1.1).
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1.3.1

Boks 1.1 Datagrundlag

Spgrgeskemaundersggelse 2024

Det primeere datagrundlag for undersggelsen er en spgrgeskemaundersggelse
blandt personer i alderen 18-66 ar, der var i beskaeftigelse med minimum 10 ti-
mer i februar 2024, og som ogsa var lsnmodtagere, da de besvarede spgrgeske-
maet. | alt 6.111 lsnmodtagere besvarede spgrgeskemaet. Dataindsamlingen blev
gennemfgrt i perioden april til juli 2024 og blev foretaget via webinterview (87
pct.) og telefoninterview (13 pct.). Svarprocenten var lidt over 30 pct. | analyserne
anvendes veegte sdledes, at svardata bliver repreesentative for den samlede popu-
lation af 18-66-arige.

Sporgeskemaundersggelse 2013

| udvalgte analyser benytter vi endvidere data fra Arbejdskraftundersggelsen
(AKU) gennemfart af Danmarks Statistik blandt lanmodtagere i 4. kvartal 2013,
hvor SFI (nu VIVE) havde et tilleegsmodul, der omhandlede "Virksomhedernes So-
ciale Engagement”. Tilleegsspgrgsmalene blev stillet til 6.029 lsnmodtagere. Data-

ene fra 2013 benyttes til sammenligninger mellem 2024 og 2013.

Registerdata fra Danmarks Statistik

Data fra spgrgeskemaundersggelserne er suppleret med enkelte registervariable
fra Danmarks Statistik vedr. kgn, alder, uddannelse og herkomst samt sektor,

branche og antal ansatte pa lenmodtagernes arbejdsplads.

Datagrundlaget er neermere beskrevet i kapitel 7.

Erfaringer med inklusion

| spgrgeskemaet fra 2024 har vi en reekke spgrgsmal om lenmodtagernes konkrete
erfaringer med fastholdelse og anszettelse af personer fra forskellige grupper, jf. af-
snit 0. Dette giver os et indblik i omfanget af inklusion pa de danske arbejdspladser.
Lenmodtagerne er i spgrgeskemaundersggelsen blevet bedt om at tage udgangs-
punkt i erfaringer fra deres egen arbejdsplads. Pa iseer stagrre arbejdspladser vil lgn-
modtagerne formentlig svare ud fra en mindre del af deres arbejdsplads, fx den af-

deling, de er ansat i. Det er saledes ikke et fuldt billede af arbejdspladsernes inklu-

sion, vi far, nar vi spgrger lsnmodtagerne. Det er ogsa vigtigt at bemaerke, at
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1.3.2

inklusionskapacitet ikke blot omhandler fastholdelse og anszettelse af personer, der
er udsatte pa arbejdsmarkedet, men bl.a. ogsa handler om, hvorvidt disse personer
oplever at hgre til og veere en del af arbejdspladsen og kan indga i de interperso-
nelle relationer pa arbejdspladsen. Altsé kan vi ikke sidestille lsnmodtagernes erfa-
ringer med omfanget af inklusionskapacitet, men lsnmodtagernes erfaringer kan

give en indikation af inklusionskapaciteten pa de danske arbejdspladser.

| udvalgte analyser ser vi ogsa pd, om der fra 2013 til 2024 er sket sendringer i lgn-

modtagernes konkrete erfaringer.

Oplevelse af arbejdspladsens rummelighed

Ud over de konkrete erfaringer er lsnmodtagerne ogsa blevet spurgt om deres op-
levelse af rummelighed pa arbejdspladsen med fokus pa, hvorvidt arbejdspladsen
tager hensyn til, fastholder, og anszetter personer med langvarig sygdom og/eller
nedsat arbejdsevne. Med dette fokus pa hensyntagen til og fastholdelse af personer
med nedsat arbejdsevne placerer vores spgrgsmal om rummelighed sig teettere pa
inklusionskapacitetsbegrebet end diversitetsbegrebet, idet inklusion handler om en
kultur, hvor alle kan fgle sig respekteret og veerdsat (jf. diskussionen af de to begre-
ber i afsnit 1.1), og vi anvender derfor oplevelsen af rummelighed som en indikator

for inklusionskapacitet.®

Vi ser bl.a. pa, hvordan oplevelsen af rummelighed haenger sammen med en raekke
karakteristika ved lanmodtagerne og deres arbejdsplads. Det geor vi for det farste
for at se, om oplevelsen af rummelighed varierer med lgnmodtagerkarakteristika og
arbejdspladskarakteristika sdsom sektor, branche, antal ansatte og arbejdspladsens
gkonomiske situation (vurderet af lsnmodtageren). Arbejdspladser er forskellige
med hensyn til mulighederne for at tilpasse jobbene til medarbejderne. For eksem-
pel kan sma virksomheder have feerre muligheder end starre virksomheder for at til-
byde alternative arbejdsopgaver til en person med nedsat arbejdsevne. Dall et al.
(2023) fremhaever endvidere, at mindre virksomheder oftere end store virksomheder
slet ikke har erfaring med medarbejdere med nedsat arbejdsevne, og at det er min-
dre sandsynligt, at sma virksomheder har HR-medarbejdere, som er dedikeret til

fastholdelse af medarbejdere.

> Det er dog ogsa vigtigt at fremhaeve, at vi spgrger ind til alle lsnmodtagerne i forhold til oplevelsen af rum-
melighed pa arbejdspladsen, og at personer fra udsatte grupper kan have andre oplevelser af rummelighe-
den end deres kolleger. Endvidere er et aspekt af inklusionskapacitet, at ansaettelse af personer fra udsatte
grupper skal veere baeredygtige for virksomhedens forretningsmaessige virkelighed (jf. definitionen i afsnit
1.1). Dette aspekt er muligvis ikke altid en del af lsnmodtagernes vurdering af rummeligheden pa arbejds-
pladsen. Af disse grunde kan man derfor heller ikke sige, at rummelighedsspergsmalet er et fuldt deek-
kende mal for inklusionskapacitet pa arbejdspladsen, men vi vurderer dog stadigvaek, at det er en relevant
indikator.
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1.3.3

1.4

Holdninger

Spergeskemaet indeholder en raekke spgrgsmal om lgnmodtagernes holdninger til
inklusion. Hvordan kollegerne stgtter op om, at fx personer med nedsat arbejdsevne
inkluderes pa arbejdspladsen, kan vare vigtigt for, om inklusionen lykkes, og derfor
er medarbejdernes holdninger ogsa et vigtigt aspekt af arbejdspladsernes inklusi-
onskapacitet. Ud over at se pa lgnmodtagernes holdninger i 2024, ser vi i rapporten
ogsa i udvalgte analyser pa, om der fra 2013 til 2024 er sket andringer i lsnmodta-
gernes holdninger.

Erfaringer med inklusion kan som beskrevet tidligere i dette kapitel have betydning
for lsnmodtagernes holdninger til inklusion; det kan fx mindske deres fordomme
over for de udsatte grupper og dermed mindske risikoen for stigmatisering og ude-
lukkelse af personer fra denne gruppe. Jakobsen et al. (2014) viste da ogsa en posi-
tiv sammenhaeng mellem konkrete erfaringer med anseettelse af fx etniske minorite-
ter eller personer med psykiske lidelser og positive holdninger til inklusion af disse
grupper pa arbejdspladsen. Derfor ser vi sidst i rapporten pd, hvordan lgnmodtager-

nes holdninger til inklusion haenger sammen med deres erfaringer med inklusion.

Laesevejledning

Kapitel 2 indeholder farst en beskrivelse af karakteristika ved lanmodtagerne, som
indgar i denne undersggelse, men ellers er hovedfokus pa beskrivelse af lsnmodta-

gernes erfaringer med inklusion.

| kapitel 3 ser vi farst pd, hvordan Ignmodtagerne vurderer rummeligheden af deres
arbejdsplads i forhold til personer med nedsat arbejdsevne. Dernaest ser vi pa, hvor-
dan forskellige karakteristika for lsnmodtagerne og deres arbejdsplads haenger
sammen med vurderingen af rummeligheden, mens vi i kapitel 4 ser pa, hvilken be-
tydning arbejdsmiljget og fleksibiliteten pa arbejdspladsen har for vurderingen af

rummeligheden.

| kapitel 5 undersgger vi lsnmodtagernes holdninger til anszttelse af og hensynta-
gen til personer fra forskellige udsatte grupper, mens vi i kapitel 6 ser pa, hvordan
holdningerne til inklusion haenger sammen med forskellige karakteristika for lgn-
modtagerne og deres arbejdsplads og med Ilgnmodtagernes erfaringer med inklu-

sion.

Kapitel 7 indeholder en beskrivelse af undersggelsens datagrundlag og de anvendte

metoder.
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2

2.1

Erfaringer med inklusion

| dette kapitel ser vi pa lsnmodtagernes erfaringer med inklusion, hvilket giver os
indblik i omfanget af inklusion pa de danske arbejdspladser. Det er dog vigtigt at
vaere opmaerksom p3, at vi ikke far det fulde billede af inklusion pa arbejdsplad-
serne ved at tage udgangspunkt i lsnmodtagernes erfaringer, da Isnmodtagere pa
stgrre arbejdspladser formentlig svarer ud fra en mindre del af deres arbejdsplads,
fx den afdeling, de er ansat i (jf. afsnit 1.3). Hertil md man ogsa formode, at lsnmod-
tagerne ikke har fuldt overblik over, fx hvilke ordninger og lignende deres kolleger
er ansat pa. Det skal ogsa bemaerkes, at inklusionskapacitet ikke blot omhandler
fastholdelse og anseettelse af personer, der er udsatte pa arbejdsmarkedet, men
ogsa handler om, hvorvidt disse personer oplever at hgre til og veere en del af ar-
bejdspladsen. Altsa kan vi ikke sidestille lsnmodtagernes erfaringer med omfanget
af inklusionskapacitet, men lgnmodtagernes erfaringer kan give en indikation af in-
klusionskapaciteten pa de danske arbejdspladser (jf. afsnit 1.3). Endelig er lsnmod-
tagernes erfaringer med inklusion ogsa relevant at belyse, fordi erfaringer kan have
betydning for holdningerne til inklusion. Senere i denne rapport ser vi naermere pa

sammenhangen mellem erfaringer og holdninger.

| kapitlet beskriver vi farst lsnmodtagernes karakteristika. Derefter undersgger vi
lenmodtagernes erfaringer med fastholdelse og ansaettelse af personer med nedsat
arbejdsevne og andre grupper, som forskningen viser ofte har sveert ved at opna til-
knytning til arbejdsmarkedet.

Beskrivelse af lanmodtagernes karakteristika

Som navnt starter vi med en beskrivelse af lsnmodtagerne, som indgar i denne un-
dersggelse. Analyserne er baseret pa svar fra 6.111 lgenmodtagere i alderen fra 18 til
66 ar, som har haft minimum 10 timers beskeeftigelse i februar 2024. Lenmodtager-
nes svar er veegtet saledes, at svardata er repraesentative for den samlede popula-
tion (jf. Boks 1.1 og afsnit 7.1.1).

Der er en lille overvaegt af maend blandt lanmodtagerne (51 pct. er maend, og 49
pct. er kvinder), og gennemsnitsalderen er 42 r. Omkring tre fjerdedele (76 pct.) af
lsnmodtagerne har en erhvervskompetencegivende uddannelse, dvs. en erhvervs-
faglig uddannelse (31 pct.) eller en videregdende uddannelse (46 pct.), mens 13 pct.
har grundskolen som hgjest fuldfarte uddannelse (Tabel 2.1).
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Vi har spurgt lsnmodtagerne om, hvordan de vil karakterisere deres jobfunktioner
ud fra fire overordnede kategorier®. Lanmodtagerne arbejder oftest med kontorar-
bejde, administration, analyse eller IT (37 pct.) og dernaest med mennesker, service
og omsorg (34 pct.). 11 pct. arbejder med at forarbejde, producere eller flytte ting,
mens 18 pct. har angivet, at de arbejder med andet.

Lidt over halvdelen (55 pct.) af lsnmodtagerne har veeret ansat pa samme arbejds-
plads i 3 ar eller leengere, og 20 pct. af lsnmodtagerne har en form for personalean-
svar (Tabel 2.1).

| forhold til lsnmodtagernes ansaettelsesforhold fremgar det, at 92 pct. er fastan-
satte, og omkring 7 pct. er ansat i midlertidige stillinger. Kun 5 pct. af lsnmodta-
gerne er ansat pa seerlige vilkar. Lanmodtagernes gennemsnitlige ugentlige arbejds-
tid er 35,6 timer. Inden for de seneste 2 ar har 13 pct. af lanmodtagerne endvidere
haft en periode, hvor de ikke har haft et job, mens 87 pct. har haft et job i hele den
2-arige periode (Tabel 2.1).

Lenmodtagerne er blevet bedt om at vurdere deres egen arbejdsevne pa en skala
fra 1 (kan slet ikke arbejde) til 10 (fuld arbejdsevne). Lanmodtagernes gennemsnit-
lige selvvurderede arbejdsevne er 9 (Tabel 2.1). 28 pct. vurderer deres arbejdsevne
mellem 7 og 9. Langt starstedelen (64 pct.) vurderer dog, at de har fuld arbejdsevne
(10 pa skalaen) (Bilagstabel 1.1).

Tabel 2.1 Lenmodtagernes karakteristika. 2024. Vagtet procent eller gennemsnit.

Procent/gennemsnit

Kan

Maend 50,7
Kvinder 49,3
Alder

18-24 ar 11,5
25-29 ar 11,1
30-39 ar 22,5
40-49 ar 21,3
50-59 ar 22,9
60-66 ar 10,8
Gennemsnit 42,3

6 1) Kontorarbejde, administration, analyse og IT, 2) arbejde med mennesker, service og omsorg, 3) arbejde
med at bearbejde, producere eller flytte ting og 4) andet. Jobfunktionskategorierne er tidligere blevet be-
nyttet i en undersggelse af NFA (Andersen et al., 2024).



Procent/gennemsnit

Grundskole 13,0
Gymnasial uddannelse 10,8
Erhvervsfaglig uddannelse 30,6
Kort videregaende uddannelse 6,0
Mellemlang videregdende uddannelse 19,8
Lang videregaende uddannelse 18,1

Ph.d. og forskeruddannelse

Kontorarbejde, administration, analyse og IT 37,0
Arbejde med mennesker, service og omsorg 33,8
Arbejde med at forarbejde, producere eller flytte ting 11,1
Andet 18,0

Mindre end 3 maneder

Mellem 3-6 méneder 5.2
Mellem 6-12 maneder 9.8
Mellem 1-2 ar 14,1
Mellem 2-3 ar 12,5

3 ar eller leengere

80,5
Ja, har personaleansvar for 1-2 medarbejdere 5.5
Ja, har personaleansvar for 3-9 medarbejdere 6,4
Ja, har personaleansvar for 10-19 medarbejdere 34

Ja, har personaleansvar for 20 eller flere medarbejdere

Fast 91,8
Midlertidig 6,7
Ved ikke

Gennemsnitligt ugentligt antal arbejdstimer

Ja, mindre end 3 maneder

Ja, mellem 3-6 maneder 3,1
Ja, mellem 6-12 maneder 2,3
Ja, mellem 1-2 ar 1.8
Nej 86,8
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Procent/gennemsnit

Nej 93,6
Ved ikke 1,5

Gennemsnitlig selvvurderet arbejdsevne (1-10) 9,0
Ja 13,0
Nej 84,1
@nsker ikke at svare 2,8
Ja 6,8
Nej 90,7
@nsker ikke at svare 2,5

Anm.: Information om ken, alder og uddannelse er baseret pa registerdata, mens de resterende variable er baseret pa selvrapporterede
besvarelser af vores spgrgeskema. For mere information, se kapitel 7.

Note: 'Indeholder leengerevarende fysiske helbredsproblemer og handicap (Spgrgsmalsformulering: "Har du et leengerevarende fysisk
helbredsproblem eller handicap?”).

Andelen, der angiver, at de har et fysisk handicap, er omkring 13 pct. (Tabel 2.1). 3,5
pct. angiver, at de har et stgrre, og 9,5 pct. angiver, at de har et mindre fysisk handi-
cap. 10 pct. af lsnmodtagerne angiver ogsa, at deres fysiske helbredsproblem gear
det sveerere for dem at passe et arbejde (Bilagstabel 1.1).

Der er lidt faerre (7 pct.), der angiver, at de har en psykisk lidelse (Tabel 2.1). Knap 2
pct. angiver, at de har en stgrre psykisk lidelse, og 5 pct. angiver, at de har en min-

dre psykisk lidelse. Blandt alle lsnmodtagerne angiver 5 pct. ogsa, at deres psykiske
lidelse gar det svaerere for dem at passe et arbejde (Bilagstabel 1.1).

2.2 Fastholdelse og ansaettelse af personer med

nedsat arbejdsevne

Vi starter analyserne af lanmodtagernes erfaringer med inklusion pa arbejdspladsen
ved at se pa deres erfaringer med fastholdelse og ansaettelse af personer med ned-
sat arbejdsevne.
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2.2.1

Fastholdelse

Lidt over en tredjedel (37 pct.) af alle lsnmodtagerne angiver, at de pa deres ar-
bejdsplads inden for de seneste 2 ar har haft en kollega, som har faet nedsat ar-
bejdsevnen (Figur 2.1).

Figur 2.1 Andel med en kollega, som har faet nedsat arbejdsevnen

Lenmodtagere fordelt efter, om der inden for de seneste 2 ar har veeret ansatte pa deres arbejds-
plads, der som fglge af sygdom, ulykke eller slid har faet nedsat arbejdsevnen. 2024. Vaegtet procent.

50
40
M Kollega med nedsat arbejdsevne
30
§ M Ingen kollega med nedsat
= arbejdsevne
o
20 m Ved ikke
10
0

Anm.: Spgrgsmalsformulering: "Har der inden for de sidste to ar veeret ansatte pa din arbejdsplads, der som felge af sygdom,
ulykke eller slid har faet nedsat arbejdsevnen?” Uveaegtet antal i alt: 6.111.
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Boks 2.1 Ansaettelsestyper med saerlige vilkar

Fleksjob er et tilbud til personer, der pa grund af en varig og veesentlig nedsat
arbejdsevne ikke kan opna eller fastholde beskaeftigelse pa normale vilkar. | fleks-
jobbet tages der hensyn til, at medarbejderens arbejdsevne er begraenset, og
kommunen udbetaler et tilskud til lannen, der kompenserer for den nedsatte ar-
bejdsevne (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2024a).

Lentilskudsjob for ledige indebeerer, at den ledige arbejder i en tidsbegreenset
periode i en privat eller offentlig virksomhed og modtager Ign fra sin arbejdsgi-
ver. Formalet er at opleaere og genoptraene den lediges kompetencer med henblik
pa at opna varig beskeeftigelse og hel eller delvis selvforsgrgelse (Styrelsen for
Arbejdsmarked og Rekruttering, 2024b).

Lentilskud for fartidspensionister er en mulighed for personer med varige be-
greensninger i arbejdsevnen, der far fartidspension, og som ikke er i stand til at
opna eller fastholde beskaftigelse pa nedsat tid under normale vilkar. Formalet
er at opna eller fastholde beskeeftigelse. For fartidspensionister er der ingen va-
righedsbegraensning (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2024b).

Paragraf 56-aftale indebeerer, at arbejdsgiveren kan fa refunderet udgiften til sy-
gedagpenge allerede fra fgrste sygedag, hvis en medarbejder har forgget fra-
veersrisiko pa grund af en kronisk eller langvarig lidelse (Cabi, 2024a).

De sociale kapitler er de aftalemaessige rammer for fastholdelse af allerede an-
satte og nyanseettelse af personer med nedsat arbejdsevne mv. Medarbejdere,
der har mere end 6 ar til folkepensionsalderen, kan kun blive ansat i et fleksjob pa
den hidtidige arbejdsplads, hvis de pagaeldende har veaeret ansat pa arbejdsplad-
sen i mindst 12 maneder under overenskomstens sociale kapitler eller pa szerlige
vilkar (Cabi, 2024b).

De lganmodtagere, som har angivet, at de har haft en kollega, der har faet nedsat ar-
bejdsevnen, er ogsa blevet bedt om at angive, om kollegaen er blevet fastholdt pa
arbejdspladsen, og i givet fald hvilken ordning kollegaen er blevet fastholdt pa. Her
kunne de veelge mellem ansaettelse pa seerlige vilkar, ansaettelse pa almindelige vil-
kar med skanehensyn eller ved ikke.” Ansaettelsestyper med saerlige vilkar er fx an-

saettelse i et fleksjob, et Igntilskudsjob, en paragraf 56-aftale eller ansaettelse efter

7 Har de haft mere end en kollega, der er blevet fastholdt, kunne de angive flere ordninger.
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de sociale kapitler (se Boks 2.1 for en kort beskrivelse af de naevnte ansaettelsesty-
per). Skanehensyn for personer ansat pa almindelige vilkar kan fx vaere nedsat eller
fleksibel arbejdstid, eller at man ikke far opgaver, som involverer tunge lgft eller
mange deadlines.

For de lsnmodtagere, som har angivet, at de har en kollega med nedsat arbejds-
evne, som er blevet fastholdt pa deres arbejdsplads, har 76 pct. angivet, at kolle-
gaen (eller mindst en af kollegerne, der har faet nedsat arbejdsevne) er blev fast-
holdt pa arbejdspladsen (Tabel 2.2).8 Almindelige vilkar med skanehensyn er den
hyppigste ordning, kollegerne er blevet fastholdt pa. 33 pct. angiver, at de inden for
de seneste 2 ar har haft en kollega med nedsat arbejdsevne, som er blevet fastholdt
pa almindelige vilkar, 18 pct. angiver sarlige vilkar, og 10 pct. angiver bade almin-
delige og seerlige vilkar (Tabel 2.2).

Tabel 2.2 Lenmodtagere fordelt efter, om der inden for de seneste 2 ar har veeret
ansatte pa deres arbejdsplads, der faet nedsat arbejdsevnen, som er blevet
fastholdt pa arbejdspladsen og i givet fald pa hvilke vilkar. 2024. Vegtet

procent.

Ja, blev fastholdt 75,5
Fastholdt pa scerlige vilkar 17,5
Fastholdt pa almindelige vilkar med skanehensyn 32,7
Fastholdt pd almindelige og scerlige vilkar 10,0
Fastholdt, men ved ikke hvilken ordning 15,4

Nej, blev ikke fastholdt 16,0

Ved ikke 85

I alt 100

Uvaegtet antal 2.395

Anm.:  Kun Ignmodtagere pa en arbejdsplads, hvor der inden for de seneste 2 ar har vaeret en ansat, der som falge af sygdom, ulykke
eller slid har faet nedsat arbejdsevnen, indgar i tabellen. Spergsmalsformulering: 1) "Er den person/de personer, som har faet
nedsat arbejdsevnen blevet fastholdt pé arbejdspladsen dvs. at de er blevet ved med at veere ansat pa arbejdspladsen pa trods af
forringelsen af arbejdsevnen?” 2) “Er den person/de personer som har faet nedsat arbejdsevnen blevet fastholdt pa...".

Resultaterne antyder endvidere, at en betydelig andel af lanmodtagerne ikke kender
til deres kollegers ansaettelsesforhold eller arbejdsevne, idet 26 pct. angiver, at de

ikke ved, om de har en kollega med nedsat arbejdsevne (Figur 2.1). Blandt de

8 Ud af alle lsnmodtagerne har 28 pct. angivet, at de har en kollega, som har féet nedsat arbejdsevnen og er blevet fastholdt p& arbejds-
pladsen, jf. Bilagstabel 1.2.
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lanmodtagere, som angiver, at de har en kollega, der har faet nedsat arbejdsevnen,
ved omkring 9 pct. ikke, om kollegaen er fastholdt eller ej, mens ca. 15 pct. ved, at
kollegaen er fastholdt, men kender ikke til ansaettelsesvilkarene (Tabel 2.2).

Der er ogsé lenmodtagere, som har kolleger, der oplever sygdom eller forringet ar-
bejdsevne, som ikke fastholdes. 31 pct. af de adspurgte lsnmodtagere angiver i
2024, at de inden for de seneste 2 ar har haft en kollega, hvis ansaettelse er ophgrt
pa grund af langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne i gvrigt (Figur 2.2).° Det er
i denne forbindelse vigtigt at vaere opmaerksom p3, at visse ansatte, som oplever
langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne, maske ikke selv gnsker at fortseette
deres ansaettelse. Samtidig er det maske heller ikke altid muligt for arbejdsgiveren
at fastholde kollegaen med nedsat arbejdsevne, til trods for at arbejdsgiveren og ar-

bejdstageren gerne vil.

Figur 2.2 Andel, som har oplevet, at en kollegas ansattelse er ophgrt som

falge af langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne

Lenmodtagere fordelt efter, om der inden for de seneste 2 ar har veeret ansatte pa deres arbejds-

plads, hvis ansaettelse er ophgrt pa grund af langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne i gvrigt.

Seerskilt for undersggelsens ar. Vaegtet procent.
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Spergsmalsformulering: 2024) "Har der inden for de sidste to ar veeret personer pa din arbejdsplads, hvis ansaettelse er
ophert pé grund af langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne i gvrigt.” 2013) “Er der eller har der inden for de sidste to
ar veeret kollegaer pa din arbejdsplads, hvis ansaettelse er ophgrt pa grund af langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne
i ovrigt?” Forskellen mellem fordelingerne i 2024 og 2013 er statistisk signifikant (p-veerdi < 0,05). Uvaegtet antal i 2024:
6.111. Uvaegtet antal i 2013: 6.024.

° Bemaerk, at lsnmodtagerne inden for perioden godt b&de kan opleve at have kolleger, som forlader arbejds-
pladsen, savel som kolleger, der fastholdes efter at have faet nedsat arbejdsevnen.
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Der har fra 2013 til 2024 veeret en markant stigning i andelen af lsnmodtagere, som
inden for de seneste 2 ar har haft en kollega, hvis ansaettelse er ophgrt pa grund af
langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne i gvrigt. Denne andel var 17 pct. i 2013
mod 31 pct. i 2024 (Figur 2.2).

Praecis hvorfor vi ser denne stigning, er uklart, men det virker plausibelt, at udviklin-
gen bl.a. er pavirket af de fglgende faktorer: 1) flere har faet helbredsproblemer, 2)
folk bliver leengere pa arbejdsmarkedet og 3) konjunkturforhold.

Fra 2010 til 2023 er der sket et fald fra 85 pct. til 78 pct. i andelen af danskere, som
vurderer, at de har et godt, veeldig godt eller fremragende helbred (Jensen et al.,
2024). Hvis flere lsnmodtagere har faet et veerre helbred, kan det veere en af forkla-
ringerne pa, hvorfor vi ser en stigning i andelen af lanmodtagere, der har haft en
kollega, hvis anszettelse er ophart pa grund af langvarig sygdom eller forringet ar-

bejdsevne.

Samtidig ser vi ogsa, at flere seniorer bliver pa leengere pa arbejdsmarkedet. | 2013

var der fx omtrent 22.000 beskeaeftigede i alderen 70 ar eller ldre, mens antallet var
steget til omtrent 42.000 i 2022. Dette ses, i takt med at aldre er mere tilbgjelige til
at have helbredsproblemer'?, hvorfor det ogsa kan haenge sammen med stigningen
vist i Figur 2.2.

| forhold til konjunkturforholdene er beskaeftigelsesfrekvensen i Danmark steget fra
71 pct. i 2. kvartal 2013 til 78 pct. i 2. kvartal 2024 (Danmarks Statistik, 2024a). Sam-
tidig er antallet af ledige stillinger pa jobnet.dk naesten fordoblet fra 2013 (166.552
stillinger) til 2023 (332.747 stillinger) (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering,
2024c), og antallet af varslinger om afskedigelser er faldet fra ca. 10.500 i 2013 til
lige under 8.900 i 2023 (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2024d). | 2024
er der altsa et strammere arbejdsmarked end i 2013. 1 2024 med gkonomisk hgjkon-
junktur kan arbejdstagere, som oplever langvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne
potentielt veere mere tilbgjelige til at lade deres ansaettelse ophgre, da det kan vaere
lettere at finde alternative jobmuligheder. Omvendt kan man ogsa argumentere for,
at arbejdsgiverne i 2023 burde veere mere tilbgjelige til at fastholde medarbejderne
end i 2013 pé grund af for@get konkurrence om arbejdskraft. Det er uklart, hvorvidt
disse to modsatrettede reaktioner gor sig geeldende og i hvilket omfang, men vi ved
fra tidligere undersggelser, at medarbejdere med langvarige sygdomsforlgb bade
fastholdes, afskediges og selv siger op (Jakobsen et al., 2015). P4 denne baggrund
ma det formodes, at konjunkturforholdene i et eller andet omfang ma have en pa-

virkning pa udviklingen vist i Figur 2.2, men det er uklart preecist hvordan.

10 Dette fremgar fx af Jensen et al. (2024), hvor andelen med godt, veeldig godt eller fremragende selvvurderet
helbred er lavere for aeldre aldersgrupper.
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2.2.2

Ansattelse

Vendes blikket mod ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne, viser Figur 2.3,
at 21 pct. af de adspurgte lanmodtagere har oplevet, at der inden for de seneste 2 ar
er blevet ansat personer udefra med nedsat arbejdsevne. Ud af dem, som har angivet,
at der er ansat en person udefra med nedsat arbejdsevne, ses der i Tabel 2.3, at 70

pct. har angivet, at mindst en af de nyansatte kolleger er ansat pa szerlige vilkar."

Vi ser altsd, at lsnmodtagerne i hgjere grad har erfaringer med, at deres eksiste-
rende kolleger far nedsat arbejdsevnen (37 pct. jf. Figur 2.1) og far nedsat arbejds-
evnen og fastholdes (28 pct. jf. Bilagstabel 1.2), end at der ansaettes personer udefra
med nedsat arbejdsevne (21 pct. jf. Figur 2.3).

Det er vaerd at notere sig, at 32 pct. af de adspurgte lsnmodtagere ikke ved, om der
inden for de seneste 2 ar er ansat en person udefra med nedsat arbejdsevne (Figur
2.3). For dem, som angiver, at de godt ved, at der er blevet ansat en person udefra
med nedsat arbejdsevne, svarer 21 pct. ogsa, at de ikke ved, om personen er ansat
pa seerlige vilkar eller ej (Tabel 2.3). Dette understreger, at et betydeligt antal Ign-
modtagere ikke ved nok om deres kollegers anseaettelsesvilkar til at udtale sig om,
hvilken ordning de er ansat pa, hvilket ogsa fremgik af resultaterne vedr. personer

med nedsat arbejdsevne og fastholdelse, jf. Figur 2.1 og Tabel 2.2.

" Ud af alle lIsnmodtagerne har omkring 15 pct. angivet, at der er ansat en person udefra med nedsat arbejds-
evne pa saerlige vilkar pa deres arbejdsplads, jf. Bilagstabel 1.3.
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Figur 2.3 Andel, som har oplevet, at der er ansat personer udefra med
nedsat arbejdsevne

Lenmodtagere fordelt efter, om der inden for de seneste 2 ar er ansat personer udefra med nedsat
arbejdsevne pa deres arbejdsplads. 2024. Veaegtet procent.
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Anm.:  Spargsmalsformulering: "Er der inden for de sidste to &r blevet ansat personer udefra med nedsat arbejdsevne pa din ar-
bejdsplads?” Uvaegtet antal i alt: 6.111.

Procent

Tabel 2.3 Lenmodtagere fordelt efter, om den person/mindst en af de personer med
nedsat arbejdsevne, som er ansat, blev ansat pa seerlige vilkar, fx
permanente lgntilskud til fartidspensionister (skanejob) eller fleksjob.
2024. Vagtet procent.

Ja 70,3
Nej 9,1
Ved ikke 20,6
| alt 100
Uvaegtet antal 1.331

Anm.: Spgrgsmalsformulering: "Er den person/mindst en af de personer med nedsat arbejdsevne blevet ansat pé seerlige vilkar, fx per-
manente Igntilskudsjob til fartidspensionister (skanejob) eller fleksjob?”.
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2.3

Ansatte med en psykisk lidelse eller et fysisk
handicap

Personer med en psykisk lidelse eller et fysisk handicap kan opleve udfordringer
med at opna eller fastholde et arbejde, og beskaftigelsesgabet mellem personer
med og uden et handicap eller en psykisk lidelse var 24 procentpoint i 2023 (Jakob-
sen et al., 2024). Derfor er det relevant at undersgge lanmodtagernes erfaringer
med personer fra disse grupper. Det er dog ikke alle med en psykisk lidelse eller et
fysisk handicap, som ogséa har nedsat arbejdsevne. Blandt personer med en psykisk
lidelse eller et fysisk handicap er det omkring 39 pct., som i nogen eller hgj grad op-

lever begraensninger (Jakobsen et al., 2024).

Fra 2013 til 2024 ser man en betydelig stigning i andelen af lsnmodtagere, som har
angivet, at de har kolleger med en psykisk lidelse, jf. Figur 2.4. Andelen, som angi-
ver, at de har haft en kollega med en psykisk lidelse, er steget fra 22 pct. i 2013 til
35 pct. i 2024. Naturligt felges dette af et fald fra 52 pct. i 2013 til 30 pct. i 2024 i
andelen, som har svaret, at de ikke har en kollega med en psykisk lidelse. Interes-
sant er det ogsa, at andelen, som ikke ved, om de har en kollega med en psykisk li-
delse, i 2024 er steget fra 26 pct. til 36 pct.
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Figur 2.4 Andel, som har en kollega med en psykisk lidelse

Lenmodtagere fordelt efter, om der inden for de seneste 2 ar har veeret ansatte pa deres arbejdsplads
med en psykisk lidelse. Seaerskilt for undersggelsesar. Veaegtet procent.
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Spergsmalsformulering: 2024) "Er der eller har der inden for de sidste to ar veeret ansatte pa din arbejdsplads med en psy-
kisk lidelse?” 2013) "Er der ansat personer pa din arbejdsplads med psykiske lidelser?” Forskellen mellem fordelingerne i
2024 og 2013 er statistisk signifikant (p-veerdi < 0,05). Uvaegtet antal i 2024: 6.111. Uvaegtet antal i 2013: 6.024.

Samfundsudviklingen pa omradet for psykiske lidelser er formentlig en del af forkla-
ringen pa denne betydelige forskydning af lsnmodtagernes besvarelser. Siden ar
2000 har mental sundhed og psykiske lidelser i nyere tid faet mere opmaerksomhed
i forhold til danskernes sundhed (Andersen et al., 2020).

Flere studier viser, at der siden 2010 er sket en stigning i forekomsten af psykiatriske
diagnoser blandt bgrn og voksne (Kleist & Jespersen, 2022). | 2022 havde 7,2 pct. 2
af alle voksne over 18 ar faet registreret en psykiatrisk diagnose inden for de 5 fore-
gaende ar mod 6,4 pct. i 2010 (Kleist & Jespersen, 2022). Jensen et al. (2024) fandt
0gsa en stigning pa 8 procentpoint i andelen med en lav score pad den mentale hel-
bredsskala' i perioden fra 2010 til 2023. | forhold til typen af diagnoser finder Kleist

"2 Forekomsten af psykiatriske diagnoser toppede pa 7,7 pct. i perioden fra 2017-2019, og faldet herefter er for-
mentlig pavirket af covid-19-nedlukningen (Kleist & Jespersen, 2022).

'3 Den mentale helbredsskala er baseret p& spgrgsmalsbatteriet “SF-12", hvor der pa baggrund af responden-
ternes besvarelse af 12 spgrgsmal om selvvurderet helbredsstatus kan beregnes en mental helbredsscore.
For mere information, se Jensen et al. (2024).
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& Jespersen (2022), at stigningerne i hgj

grad er drevet af diagnoser sdsom
StreSS Og deF)I'ESSIon - Omfanget stress, ADHD, autisme og angst_

blandt Ianmodtagerne

Stigningen i forekomsten af psykiatriske
Stress: i 2024 angiver 49 pct. af lsnmodtagerne i diagnoser blandt voksne forklares pri-
vores spgrgeskemaundersggelse, at de sommeti- maert af tre drsager. For det farste er

der, ofte eller hele tiden fgler sig stresset. der de seneste ar hyppigere diagnosti-

. ceret blandt barn og unge, som senere
Depression: | 2023 led 15 pct. af danskerne af de-

pression eller havde eftervirkninger af sygdommen,
hvilket fremgar af en undersggelse udarbejdet af for relativt nylig ogsa begyndt at diag-

Rosendahl et al. (2024). nosticere visse lidelsestyper sasom
ADHD retrospektivt blandt voksne. For
det tredje er der tilkkommet flere flygt-

er blevet voksne. For det andet er man

ninge, som muligvis kan kaedes sammen
med stigningen i PTSD-diagnoser (Kleist & Jespersen, 2022).

Pa baggrund af denne udvikling giver det ogsa god mening, at vi ser en stigning i
andelen af lsnmodtagere, som angiver, at de har haft en kollega med en psykisk li-
delse fra 2013 til 2024.

Stigningen i 'ved ikke'-besvarelser kan potentielt forklares ved den forggede op-
meerksomhed pa omradet. Hvis der er flere voksne med psykiatriske diagnoser, og
folk generelt er blevet mere opmaerksomme pa psykiske lidelser i samfundet, men
ikke er sikre pa deres kollegers specifikke psykiske tilstande, er flere formentlig til-
bgijelige til at svare ‘ved ikke' i 2024 sammenlignet med 2013.

Dykkes der dybere ned i, hvilke psykiske lidelsestyper lsnmodtagerne angiver, at
deres kolleger har, ses det af nedenstadende Tabel 2.4, at stress (17 pct.), ADHD, ADD
(16 pct.), depression og angst (begge 11 pct.) er de hyppigste lidelsestyper for lgn-
modtagernes kolleger i 2024.



Tabel 2.4 Lenmodtagere, hvis arbejdsplads har haft ansatte med en psykisk lidelse

inden for de seneste 2 ar fordelt pa kollegaens lidelsestype. 2024. Vaegtet

procent.

Jaialt! 34,6
Stress 16,6

ADHD, ADD 16,4
Depression 11,0

Angst 11,0
Autisme, Aspergers Syndrom 7,1
Bipolar lidelse (maniodepressivitet) 2,0
Skizofreni 1,0

Andre 3,2

Ved ikke hvilken lidelse 55

Ingen kollega/kolleger med en psykisk lidelse 29,8
Ved ikke, om kollega/kolleger har en psykisk lidelse 35,6
I alt 100
Uveegtet antal 6.111
Anm..  Spergsmalsformulering: 1) “Er der eller har der inden for de sidste to &r veeret ansatte pa din arbejdsplads som har haft en psykisk

Note:

lidelse.” 2) Hvilken psykisk lidelse?”

1: Indikerer, at man inden for de seneste 2 ar har/har haft en eller flere kolleger med en psykisk lidelse, hvorefter en eller flere af
de nedenstaende psykiske lidelsestyper kan veelges.
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Arbejdsmarkedsstatus -

personer med et fysisk handicap

eller en psykisk lidelse

| 2023 var beskaeftigelsesgraden for folk med et fy-
sisk handicap eller en psykisk lidelse betydelig la-
vere (62 pct.) end for personer uden handicap/psy-
kisk lidelse (86 pct.).

34 pct. af personerne med et fysisk handicap eller
en psykisk lidelse star uden for arbejdsmarkedet,
mens 4 pct. er ledige (Jakobsen et al., 2024).

| forhold til lsnmodtagernes erfaringer
med kolleger med et fysisk handicap
har 19 pct. angivet, at de inden for de
seneste 2 ar har haft en kollega med et
fysisk handicap, jf. Figur 2.5.

Lenmodtagerne har altsa hyppigere er-
faringer med kolleger med en psykisk li-
delse end kolleger med et fysisk handi-
cap. Det ses dog ogsa, at feerre er i tvivl
om, hvorvidt deres kolleger har et fysisk
handicap eller ej, sammenlignet med
hvorvidt deres kolleger har en psykisk
lidelse: Andelen, der svarer, at de ikke
ved, om de har en kollega med et fysisk
handicap er 20 pct., mens den tilsva-
rende andel for psykisk lidelse er 36 pct.

En potentiel forklaring er formentlig, at visse fysiske handicap kan vaere lettere at

spotte grundet den fysiske karakter, hvor psykiske lidelser i visse tilfeelde kan veere

mere skjulte. Dog kan der selvfalgelig ogsa veere fysiske handicap, som kan vaere

sveere at spotte for kolleger.
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2.4

Figur 2.5 Andel, som har en kollega med et fysisk handicap

Lenmodtagere, hvis arbejdsplads har haft ansatte med et fysisk handicap inden for de seneste 2 ar.
2024. Vaegtet procent.
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H Kollega med et fysisk handicap
= 40
g H Ingen kollega med et fysisk
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& 30
M Ved ikke
20
10
0

Anm.:  Spgrgsmalsformulering: "Er der eller har der inden for de sidste to ar veaeret ansatte pa din arbejdsplads med et fysisk han-
dicap?” Uveegtet antal i alt: 6.111.

Lontilskud og virksomhedspraktik

Pa arbejdsmarkedet findes der ogsa udsatte grupper pa arbejdspladserne, som ikke
ngdvendigvis har nedsat arbejdsevne, et fysisk handicap eller en psykisk lidelse.

Derfor vil dette afsnit forholde sig til lsnmodtagernes erfaringer med kolleger ansat
i lgntilskud eller i virksomhedspraktik for at afdeekke inklusionskapacitetsbegrebet i

et mere bredt perspektiv.
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| forhold til lanmodtagernes erfaringer med, hvorvidt der har veeret ansatte i midler-

tidige lgntilskudsjob, har tidligere undersggelser konkluderet, at omfanget er kon-

junkturafheengigt. Lanmodtagerne har oftere erfaring med lgntilskudsjob pa deres

arbejdsplads, nar der er gkonomisk lavkonjunktur sammenlignet med hgjkonjunktur

(Jakobsen et al., 2014). Denne tendens synes ogsa at kunne afspejles af Figur 2.6,

hvor der ses et fald i andelen af lsnmodtagere, der angiver, at der inden for de se-

Lentilskud

| job med Igntilskud arbejder ledige i en tidsbe-
greenset periode i en privat eller offentlig virksom-
hed og modtager lgn fra sin arbejdsgiver. Formalet
er at oplaere og genoptraene den lediges kompe-
tencer med henblik pa at opna varig beskaeftigelse
og hel eller delvis selvforsargelse (Styrelsen for Ar-
bejdsmarked og Rekruttering, 2024b).

Virksomhedspraktik

Virksomhedspraktik er for personer, der har sveert
ved at opna eller fastholde job pa normale vilkar
eller med lgntilskud. | forbindelse med praktikken
skal der aftales et preecist formal, sadan at den le-
dige kan udvikle sine kompetence og bringes teet-
tere pa job eller uddannelse (Styrelsen for Arbejds-
marked og Rekruttering, 2024e).

neste 2 ar har veeret ledige i mid-
lertidige lgntilskud pa deres ar-
bejdsplads fra 21 pct. i 2013 til ca.
16 pct. i 2024.

| forhold til virksomhedspraktik an-
giver 30 pct. af lsnmodtagerne, at
der inden for de seneste 2 ar har
veeret ledige i virksomhedspraktik
pa deres arbejdsplads (Figur 2.7).

Det er veerd at notere sig de relativt
store andele af lanmodtagere, som
angiver ‘ved ikke' i bade Figur 2.6
og Figur 2.7 (46 pct. i forhold til
lgntilskudsjob og 37 pct. i forhold
til virksomhedspraktik i 2024). Det
tyder p3, at betydelige andele af de
adspurgte lanmodtagere ikke ved,
om de har kolleger i midlertidige
Igntilskudsjob eller virksomheds-
praktik.
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Figur 2.6 Andel med ledige i midlertidige lgntilskudsjob pa deres

arbejdsplads

Lenmodtagere fordelt efter, om der inden for de seneste 2 ar har veeret ledige i midlertidige lgntil-
skudsjob pa deres arbejdsplads. Szerskilt for undersggelsesar. Veegtet procent.
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2024 2013

Spergsmalsformulering: “Er der eller har der inden for de sidste to ar veeret ledige i midlertidige lgntilskud pa din arbejds-
plads?” Forskellen mellem fordelingerne i 2024 og 2013 er statistisk signifikant (p-veerdi < 0,05). Uvaegtet antal i 2024:
6.111. Uveegtet antal i 2013: 6.024.
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2.5

Figur 2.7 Andel med ledige i virksomhedspraktik pa deres arbejdsplads

Lenmodtagere fordelt efter, om der inden for de seneste 2 ar har vaeret ledige i virksomhedspraktik
pa deres arbejdsplads. 2024. Vagtet procent.
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Anm.:  Spgrgsmalsformulering: “Er der eller har der inden for de sidste to ar veeret ledige i virksomhedspraktik pa din arbejds-
plads?” Uvaegtet antal i alt: 6.111.

Ansatte med anden etnisk baggrund med
mangelfulde danskkundskaber

| dette afsnit ser vi pa lanmodtagernes erfaringer med ansatte med anden etnisk
baggrund end dansk med mangelfulde danskkundskaber. Vi har valgt at fokusere pa
etniske minoriteter med mangelfulde danskkundskaber, da forskningen har vist, at
indvandreres evne til at tale vaertslandets sprog har betydning for bade jobchancer,

lan, karriere og den sociale integration pa arbejdspladsen (Thuesen, 2016).
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Arbejdsmarkedsstatus -
Personer med anden etnisk
baggrund end dansk

Blandt de 18-66-arige var beskeaeftigelsesfrekven-
sen i Danmark i 2023 68 pct. for indvandrere og ef-
terkommere. 3 pct. var arbejdslgse, og 29 pct. stod
uden for arbejdsstyrken.

Beskeeftigelsesgraden var 6 procentpoint lavere for
ikke-vestlige indvandrere og efterkommere end for
indvandrere og efterkommere fra vestlige lande.

Til sammenligning var beskeeftigelsesfrekvensen 79
pct. blandt 18-66-arige med dansk oprindelse. 2
pct. var arbejdslgse, og 19 pct. stod uden for ar-
bejdsmarkedet.

(Egne beregninger baseret pd Danmarks Statistik,
2024d, 2024e).

Fra 2013 til 2024 ses der en tydelig aen-
dring i lsnmodtagernes erfaringer med
ansatte med anden etnisk baggrund
end dansk med mangelfulde dansk-
kundskaber pa anseettelsestidspunktet. |
2013 angav ca. 20 pct., at der inden for
de seneste 2 ar havde vaeret ansatte
med anden etnisk baggrund, som pa
ansaettelsestidspunktet havde mangel-
fulde danskkundskaber. Denne andel er
naesten fordoblet i 2024 til 39 pct. An-
delene, der har svaret 'ved ikke’ er om-
trent lige store pa 19 pct. i 2013 og 18
pct. i 2024 (Figur 2.8).

En oplagt arsag til denne udvikling er,
at der siden 2013 er kommet flere ind-
vandrere til Danmark, og at andelen af
befolkningen med anden etnisk bag-
grund end dansk derfor er steget. Un-
derstgttende kan naevnes flygtningekri-
sen i 2015 og Ukrainekrigens udbrud i
2022. Begge begivenheder har fort til

stgrre tilstramninger af indvandrere (Danmarks Statistik, 2024f).

Dette ses ogsa pa det danske arbejdsmarked, hvor antallet af beskzeftigede indvan-

drere er steget med naesten 87 pct. fra 2013 til 2023 (Egne beregninger baseret pa

Danmarks Statistik, 2024e). Derfor giver det ogsd god mening, hvorfor andelen af

lsnmodtagere, som inden for de seneste 2 ar har haft en kollega med anden etnisk

baggrund med mangelfulde danskkundskaber, er steget.

Det er dog ogsa vigtigt at pointere, at dette er et subjektivt vurderingsspargsmal.

Det kan fx ikke udelukkes, at lsnmodtagernes vurdering af, hvad der kendetegnes

som tilstreekkelige danskkundskaber, kan have andret sig over tid og kan have vae-

ret medvirkende til, at antallet af 'ja’-besvarelser er steget.
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2.6

Figur 2.8 Andel med kolleger med anden etnisk baggrund med
mangelfulde danskkundskaber

Lenmodtagere fordelt efter, om der inden for de seneste 2 ar har veeret ansatte med anden etnisk
baggrund end dansk, som pa ansaettelsestidspunktet havde mangelfulde danskkundskaber i forhold
til at udfere deres job. Saerskilt for undersggelsesar. Vaegtet procent.
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Anm.:  Spargsmalsformulering: 2024) "Er der eller har der inden for de sidste to &r vaeret ansatte pa din arbejdsplads af anden

etnisk baggrund end dansk som pa ansattelsestidspunktet havde mangelfulde danskkundskaber i forhold til at udfgre
deres job?" 2013) "Er der eller har der inden for de sidste to ar veeret ansat personer af anden etnisk baggrund end dansk
pa din arbejdsplads, som pé ansaettelsestidspunktet har/havde mangelfulde danskkundskaber i forhold til at udfgre deres
job?” Forskellen mellem fordelingerne i 2024 og 2013 er statistisk signifikant (p-vaerdi < 0,05). Uvaegtet antal i 2024: 6.111.
Uveegtet antal i 2013: 6.024.

Ansatte med misbrug eller domme for indbrud
eller vold

Dette afsnit omhandler lanmodtagernes erfaringer med ansatte, som har haft et al-
kohol- og/eller stofmisbrug, og ansatte, som tidligere har faet en dom.™ | forhold til
lsnmodtagere, som tidligere har fadet en dom, undersgger vi to grupper: 1) Lenmod-
tagere, som tidligere har fdet en dom for indbrud eller tyveri, og 2) lsnmodtagere,
som tidligere har faet en dom for vold.

™ Vi sidestiller ikke de to grupper, men har af lesevenlige grunde valgt at inkludere dem i samme afsnit.
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Det er relevant i undersggelsen at inkludere gruppen af personer, som har vaeret
demt for at have begdet kriminalitet, da flere tidligere studier viser, at det kan veere
sveert at opna fast tilknytning til arbejdsmarkedet, efter man har afsonet en dom
(Nilsson & Estrada, 2011; Pager., 2003). Samme udfordring ger sig geeldende for
personer med misbrugsproblemer (Sadeghi et al.,, 2024), og tidligere studier har vist,
at der er en klar sammenhang mellem at have et alkohol- og/eller stofmisbrug og
veere uden for arbejdsmarkedet (Egan et al., 2021; Nolte-Troha et al., 2023).

Lenmodtagernes erfaringer viser, at 10 pct. angiver, at de inden for de seneste 2 ar
har haft en kollega med et alkohol- og/eller stofmisbrug. Omkring 3,5 pct. af lgn-
modtagerne angiver, at de inden for de seneste 2 ar har haft en kollega, som tidli-
gere har faet en dom for indbrud eller tyveri. Ogsd omkring 3,5 pct. angiver, at de

har en kollega, som tidligere har vaeret demt for vold (Tabel 2.5).

Det er vaerd at naevne, at der pa tvaers af de tre spgrgsmal er en relativt hgj andel,
som svarer 'ved ikke' (42 pct. for misbrug af alkohol og/eller stoffer og 50 pct. for
dom for bade indbrud/tyveri og vold, jf. Tabel 2.5). Disse relativt store andele indi-
kerer, at et betydeligt antal af lsnmodtagerne ikke ved, om deres kolleger har et al-

kohol- og/eller stofmisbrug eller en kriminel fortid.

Tabel 2.5 Lenmodtagere fordelt efter, om der inden for de seneste 2 ar har veeret
ansatte pa deres arbejdsplads, som har haft et misbrug af alkohol og/eller
stoffer, eller som tidligere har faet en dom for indbrud, tyveri eller vold.
2024. Vagtet procent.

Misbrug af alkohol og/eller stoffer Dom for indbrud eller tyveri Dom for vold
Ja 10,2 34 34
Nej 47,8 46,9 46,9
Ved ikke 42,0 49,7 49,8
I alt 100 100 100
Uvaegtet antal 6.111 6.111 6.111

Anm.: Spgrgsmalsformulering: 1) “Er der eller har der inden for de sidste to ar veeret ansatte pa din arbejdsplads med et misbrug af al-
kohol eller stoffer?” 2) “Er der eller har der inden for de sidste to ar veeret ansatte pa din arbejdsplads som tidligere har faet en
dom for vold?” 3) “Er der eller har der inden for de sidste to ar veeret ansatte pa din arbejdsplads som tidligere har faet en dom
for vold?”.
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2.7

Sammenfatning

Lenmodtagernes erfaringer med kolleger fra udsatte grupper kan give en indikation
af omfanget af inklusion pa de danske arbejdspladser. Pa tveers af grupperne finder
vi, at lsnmodtagerne pad deres arbejdsplads hyppigst har erfaringer med personer
med anden etnisk baggrund end dansk med mangelfulde danskkundskaber (39
pct.), personer med nedsat arbejdsevne (37 pct.) og personer med en psykisk lidelse
(35 pct.). Feerrest har erfaringer med personer, som har haft et misbrug (10 pct.) el-

ler tidligere er dgmt for at begé kriminalitet (3 pct. bade for indbrud/tyveri og vold).

Vi finder, at lanmodtagerne i hgjere grad har erfaringer med, at en kollega har faet
nedsat arbejdsevnen og fastholdes (28 pct.), end at der ansaettes personer med
nedsat arbejdsevne udefra (21 pct.). Dog har en betydelig andel af lsnmodtagerne
erfaringer med kolleger, hvis ansaettelse er ophart som falge af langvarig sygdom

eller nedsat arbejdsevne (31 pct.).

Vi finder, at fra 2013 til 2024 har stgrre andele af lsnmodtagerne enten faet erfaring
med at der er ansat personer med en psykisk lidelse pa deres arbejdsplads (35 pct.
mod 22 pct.), eller ikke ved, om der er ansat personer med en psykisk lidelse pa deres
arbejdsplads (36 pct. mod 26 pct.). Det afspejler formentlig udviklingen i samfundet,
som har medfert mere opmeerksomhed p& mental sundhed og psykiske lidelser, hvor-
for lsnmodtagerne i 2024 formentlig er blevet mere vidende og opmaerksomme pé

psykiske lidelser generelt sdvel som deres kollegers psykiske tilstand.

Vi finder ogsa, at lenmodtagerne i 2024 i hgjere grad end i 2013 har erfaringer med
personer med anden etnisk baggrund med mangelfulde danskkundskaber pa deres
arbejdsplads (39 pct. mod 20 pct.). Denne udvikling er formentlig drevet af, at der
siden 2013 er kommet flere indvandrere pa det danske arbejdsmarked, hvilket bl.a.

er drevet af flygtningetilstramningen i 2015 og Ukrainekrigens udbrud i 2022.

Pa tvaers af erfaringsspgrgsmalene finder vi relativt store andele, som svarer 'ved
ikke’ pa spargsmalet, om de har erfaringer med personer fra de pageeldende per-
songrupper. Det tyder derfor pa, at lenmodtagerne i 2024 ikke har fuld information
om deres kollegers ansaettelsesforhold og arbejdsevne, hvorfor de ikke altid kan af-

gare, om de har erfaringer med persongrupperne eller ej.
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3

3.1

Rummelighed og
leanmodtagernes karakteristika

| dette kapitel ser vi pa, hvordan forskellige karakteristika for lsnmodtagerne og de-
res arbejdsplads haenger sammen med vurderingen af rummelighed pa arbejdsplad-
sen i forhold til personer med nedsat arbejdsevne. Vi vurderer, at den subjektive
vurdering af rummeligheden pa arbejdspladsen er en relevant indikator for inklusi-
onskapacitet pa arbejdspladsen (jf. afsnit 1.3.2)."> | vores rummelighedsspgrgsmal
har vi fokus pa, hvorvidt arbejdspladsen tager hensyn til, fastholder og ansaetter
personer med langvarig sygdom og/eller nedsat arbejdsevne. Vi starter med neden-

for at vise lsnmodtagernes vurdering af rummeligheden.

Vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen

| vores undersggelse har vi bedt lsnmodtagerne om at vurdere rummeligheden pa
deres arbejdsplads pa en skala fra 1 (overhovedet ikke rummelig) til 10 (meget rum-
melig). Som naevnt ovenfor spgrger vi specifikt ind til rummelighed i forhold til per-
soner med langvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne, idet vi beder Isnmodtagerne
om at vurdere rummeligheden ud fra, om man pa deres arbejdsplads “tager hensyn
til og fastholder medarbejdere med langvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne,

og/eller anseetter personer med nedsat arbejdsevne”.’®

Lenmodtagerne vurderer overordnet set, at deres arbejdsplads har en hgj grad af
rummelighed i forhold til personer med nedsat arbejdsevne (jf. Tabel 3.1). Over
halvdelen (53 pct.) af lsnmodtagerne angiver saledes, at deres arbejdsplads har en
rummelighed pa mellem 8 og 10 pa skalaen fra 1-10. Der er dog ogsa lgsnmodta-
gere, som vurderer, at deres arbejdsplads overhovedet ikke eller kun i meget lav
grad er rummelig. Omkring en tiendedel (11 pct.) af lsnmodtagerne angiver en

rummelig pd mellem 1 og 4. Den gennemsnitlige rummelighed ligger pa 7,3.

"5 Inklusionskapacitet er et bredt begreb, og man kan derfor ikke sige, at rummelighedsspgrgsmalet er et fuldt
daekkende mal for inklusionskapaciteten (jf. afsnit 1.3.2), men vi vurderer dog alligevel, at det er en relevant
indikator for inklusionskapaciteten.

'6 | Jakobsen et al. (2014) blev der spurgt ind til en langt bredere definition af grupper i forhold til rummelig-
hed, og derfor kan vi ikke sammenligne udviklingen over tid i forhold til dette spergsmal. Spargsmalet
dengang var som fglger: “"Hvis en rummelig arbejdsplads tager hensyn til eldre medarbejdere, barnefami-
lier, medarbejdere i langvarig sygdom/krise, fastholder og ansaetter personer med nedsat arbejdsevne,
hvordan vil du s bedgmme rummeligheden pa din arbejdsplads, hvor 1 er ‘overhovedet ikke rummelig’ og
10 er 'meget rummelig?”
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Tabel 3.1 Vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen

Andele/gennemsnit

1: Overhovedet ikke rummelig 1,8
2 2,1
3 3,5
4 3,9
5 10,2
6 82
7 16,9
8 21,8
9 12,3
10: Meget rummelig 19,2
Total 100
Gennemsnit 7.3
Uvaegtet antal i alt 5.891
Anm.; Vagtede andele/gennemsnit. Uvzegtet antal observationer. Svarfordeling for falgende spargsmal: “Hvordan vil du bedsmme rum-

3.2

meligheden pd din arbejdsplads, hvor 1 er ‘overhovedet ikke rummelig’, og 10 er ‘'meget rummelig’? (Med rummelighed tcenker vi
her pa, at man pa din arbejdsplads tager hensyn til og fastholder medarbejdere med langvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne
og/eller anscetter personer med nedsat arbejdsevne)”.

Rummelighed og individuelle karakteristika

Bade individuelle karakteristika for den enkelte lsnmodtager og forhold pa lenmod-
tagernes arbejdsplads kan have betydning for deres vurdering af rummeligheden pa
arbejdspladsen. | dette afsnit ser vi neermere pa betydningen af individuelle karakte-
ristika, som kan have betydning for vurderingen af rummelighed, herunder kan, al-
der, uddannelse, og herkomst.

Tabel 3.2 viser, at der ikke er nogen statistisk signifikant forskel mellem maend og
kvinder i deres vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen. Det samme ser vi, nar
vi opdeler pa aldersgruppe, hvor der heller ikke er naevnevaerdige forskelle i vurde-
ringen af rummelighed mellem grupperne. For uddannelse ser vi, at lanmodtagere
med en erhvervsfaglig uddannelse vurderer rummeligheden til at vaere en smule hg-
jere pa deres arbejdsplads sammenlignet med de andre uddannelsesgrupper. Tabel-
len viser ogsa, at indvandrere og efterkommere vurderer rummeligheden péa deres
arbejdsplads til at veere lavere end lgnmodtagere med dansk oprindelse (6,9 vs. 7,3).
Denne forskel kan muligvis skyldes, at indvandrere og efterkommere maske i min-
dre grad end lgnmodtagere med dansk oprindelse fgler sig inkluderet pa deres
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arbejdsplads pa grund af deres herkomst. For eksempel viser studier, at nogle grup-
per med etnisk minoritetsbaggrund i gennemsnit har hgjere sandsynlighed for at
blive udsat for mobning pa arbejdspladsen sammenlignet med personer med etnisk
majoritetsbaggrund (Bergbom & Vartia, 2021). Til sidst ser vi pa, om der er forskelle
i vurderingen af rummelighed mellem personer, som har angivet, at de har et fysisk
handicap og/eller en psykisk lidelse, og personer, som ikke har angivet dette. Tabel-
len viser, at der ikke er nogen statistisk signifikant forskel mellem de to grupper i
forhold til deres vurdering af rummeligheden pa arbejdspladsen.

Tabel 3.2 Rummelighed og Ilganmodtagernes individuelle karakteristika

Gennemsnit Signifikans

Meaend 7,3 Ref.

Kvinder 7,2 Is.

18-24 ar 74 Is.
25-29 ar 7.2 Is.
30-39 ar 72 Is.
40-49 ar 73 Is.
50-59 ar 73 Ref.
60-66 ar 74 Is.

2 Grundskole 7,2 *
3 Gymnasial uddannelse 7,2 Is.
4 Erhvervsfaglig (EUD) uddannelse 7.4 Ref.
5 Kort- og mellemlang videregaende uddannelse 7,2 *
6 Bachelor, lang videregdende uddannelse og Ph.d. 72 *

1 Dansk 7,3 Ref.

2 Indvandrere/efterkommere 6,9 *

Intet handicap og ingen psykisk lidelse 73 Ref.
Handicap og/eller psykisk lidelse 7.2 Is.
Uvaegtet antal i alt 5.844-5.891

>

nm.: Vaegtede gennemsnit. Uvaegtet antal observationer. | de tilfeelde, hvor der er mere end en undergruppe, benytter vi den sterste
undergruppe som referencegruppe, nar vi undersgger, om der er statistisk signifikante forskelle mellem grupperne, fx personer
med erhvervsfaglig uddannelse (markeret med “Ref.”).

Note: "Uden personer med uoplyst uddannelse. ? Fysisk handicap omhandler bade leengerevarende fysisk helbredsproblem og/eller

handicap. * Statistisk signifikant (p-veerdi < 0,05). Is.: Ikke signifikant.
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3.3

Rummelighed og arbejdspladskarakteristika

| dette afsnit ser vi naermere pa betydningen af karakteristika pa arbejdspladsen,
som kan have betydning for vurderingen af arbejdspladsens rummelighed blandt
lenmodtagerne. Flere af variablene i dette afsnit for arbejdspladsernes karakteristika
er baseret pa variable fra registrene sasom sektor og branche og er dermed ikke ba-

seret pa lsnmodtagernes egne vurderinger.

Lenmodtagere i den private sektor vurderer rummeligheden pa deres arbejdsplads
til at vaere en lille smule hgjere end lsnmodtagere i den offentlige sektor (jf. Tabel
3.3). | forhold til branche ser vi, at der kun er begraenset forskel i den gennemsnit-
lige vurdering af rummeligheden pé arbejdspladsen. Vi ser dog, at seerligt lsnmod-
tagere, som arbejder inden for kultur, fritid og anden service, har en hgjere gen-
nemsnitlig rummelighedsvurdering end de andre brancher. Antallet af ansatte pa ar-
bejdspladsen ser ogsa ud til at have betydning for vurderingen af rummeligheden
pa arbejdspladsen. Lanmodtagere, som arbejder pa arbejdspladser, hvor der er
feerre end 50 ansatte, har i gennemsnit en hgjere rummelighedsvurdering end lgn-
modtagere, som arbejder pa arbejdspladser, hvor der er flere end 50 ansatte. Til
sidst ser vi, at lsnmodtagernes vurdering af arbejdspladsens gkonomiske situation
har betydning for graden af rummelighed pé arbejdspladsen. Jo bedre lsnmodta-
gerne vurderer arbejdspladsens gkonomiske situation, jo hgjere vurderer de ogsa
arbejdspladsens rummelighed til at veere. Dette er umiddelbart ikke sa overra-
skende, da man godt kan forestille sig, at der er bedre mulighed for at inkludere
personer med nedsat arbejdsevne pa arbejdspladser, hvor der er en god gkonomisk
situation. Der er ogsa tale om en relativt stor forskel i vurderingen af rummelighed
pa arbejdspladsen mellem de lgnmodtagere, som angiver, at den gkonomiske situa-
tion er 'seerdeles god’ (7,8), og de lsnmodtagere, som angiver, at den gkonomiske
situation ‘ikke er god' (5,9). Sa store forskelle ser vi ikke i samme grad for de andre

arbejdspladskarakteristika.
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Tabel 3.3 Rummelighed og arbejdspladsernes karakteristika

Gennemsnit Signifikans

Privat 7.3 Ref.

Offentlig 72 *

Landbrug, skovbrug og fiskeri 73 Is.
Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 73 Is.
Bygge og anlaeg 73 Is.
Handel og transport mv. 73 *
Information og kommunikation 73 Is.
Finansiering og forsikring 73 Is.
Ejendomshandel og udlejning 7,5 Is.
Erhvervsservice 7.3 Is.
Offentlig administration, undervisning og sundhed 7.2 Ref.
Kultur, fritid og anden service 78 *

1-9 ansatte 7,5 *
10-49 ansatte 74 *
50-249 ansatte 7,1 Ref.
250+ ansatte 7.2 Is.

Seerdeles god 7,8 *
Ret god 7,5 Ref.
Nogenlunde 71 *
Mindre god 6,5 *
Ikke god 5,9 *
Ved ikke 7.3 Is.
Uvaegtet antal i alt 5.891

Anm.: Vaegtede gennemsnit. Uvaegtet antal observationer. | de tilfeelde, hvor der er mere end en undergruppe, benytter vi den sterste
undergruppe som referencegruppe, nar vi undersgger, om der er statistisk signifikante forskelle mellem grupperne (markeret
med “Ref.”).

Note: 'Baseret pa felgende spargsmél: "Hvordan vil du karakterisere arbejdspladsens skonomiske situation?”

* Statistisk signifikant (p-veerdi < 0,05). Is.: Ikke signifikant.
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3.4

Rummelighed og erfaringer med inklusion

| dette afsnit ser vi pa, hvorvidt der er en sammenhaeng mellem Ignmodtagernes er-
faringer med inklusion pa arbejdspladsen og deres vurdering af rummeligheden pa
arbejdspladsen. Litteraturen peger pa, at erfaringer med inklusion pa arbejdsplad-
sen kan veere vigtigt i forhold til at undga stigmatisering og udelukkelse af personer
fra udsatte grupper pa arbejdsmarkedet (Madsen et al., 2024). Man kan derfor ogsa
forestille sig, at dét at have erfaring med inklusion pa arbejdspladsen kan have posi-
tiv betydning for lsnmodtagernes vurdering af rummeligheden. P4 den anden side
er det ogsa muligt, at mere rummelige arbejdspladser i hgjere grad fastholder med-
arbejdere med nedsat arbejdsevne, ansaetter flere i permanente Igntilskudsjob osv.
Erfaringer med inklusion og rummelighed pa arbejdspladsen kan saledes pavirke
hinanden gensidigt. Vi kan derfor kun undersgge, om der er en sammenhang mel-
lem de to faktorer, men vi kan ikke sige noget om, hvorvidt erfaringer med inklusion

direkte pavirker vurderingen af rummelighed pa arbejdspladsen.

Som vist i Bilagstabel 1.2 har 28 pct. af lsnmodtagerne erfaringer med, at deres ar-
bejdsplads har fastholdt medarbejdere, som har faet nedsat arbejdsevne. Samtidig
har 15 pct. oplevet, at der er blevet ansat personer udefra pa szerlige vilkar pa deres
arbejdsplads (jf. Bilagstabel 1.3). Figur 3.1 viser, at de lanmodtagere, som har ople-
vet, at der pa deres arbejdsplads er blevet fastholdt medarbejdere og/eller blevet
ansat personer udefra pa seerlige vilkar, ogsa vurderer rummeligheden pa arbejds-
pladsen hgjere end personer, som ikke har disse erfaringer, eller som ikke ved, om
dette har veeret tilfeeldet pa deres arbejdsplads. Som naevnt undersgger vi, hvorvidt
der er en sammenhang mellem de to faktorer, hvilket det tyder p8, at der er, men vi
kan som naevnt tidligere ikke med sikkerhed sige, om fx erfaringer med inklusion di-

rekte pavirker vurderingen af rummelighed pa arbejdspladsen.’

7 Vi har ogsa lavet samme analyse, hvor vi ved hjeelp af multiple regressionsmodeller har taget hgjde for for-
skelle i uddannelse, alder, kan, herkomst, antal ansatte pa arbejdspladsen, sektor og branche (] vist). Dette
andrer ikke pa resultaterne i Figur 3.1.
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3.5

Figur 3.1 Vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen opdelt pa
erfaringer med inklusion pa arbejdspladsen i forhold til
fastholdelse af medarbejdere og anszettelse af personer udefra pa
seerlige vilkar. 2024. Vaegtet gennemsnit.
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Uveegtet antal i alt: 5.891 personer. Forskellen mellem 'nej/ved ikke'-gruppen og 'ja’-gruppen er statistisk signifikant for bade fasthol-
delse af medarbejdere og ansaettelse af personer udefra pa saerlige vilkar (p-veerdi < 0,05). Ansaettelse af personer udefra pa seaerlige
vilkar kan fx veere permanente lgntilskudsjob til fartidspensionister (skanejob) eller fleksjob. Se Bilagstabel 1.2 og Bilagstabel 1.3 for
mere information om definitionerne af grupperne med erfaring med hhv. fastholdelse af medarbejdere og ansaettelse af personer
udefra pa saerlige vilkar.

Sammenfatning

Rummeligheden pa arbejdspladsen vurderer vi som vaerende en relevant indikator i
forhold til graden af inklusionskapacitet pa arbejdspladsen, og derfor er det ogsa
relevant at se pa, hvilke karakteristika der haenger sammen med vurderingen af
rummelighed ude pa arbejdspladserne, og hvilken rolle erfaringer med inklusion
spiller i forhold til dette.

Lenmodtagerne vurderer overordnet set, at deres arbejdsplads har en hgj grad af
rummelighed i forhold til personer med nedsat arbejdsevne. Over halvdelen (53

pct.) af lsnmodtagerne angiver séledes, at deres arbejdsplads har en rummelighed
pa mellem 8 og 10 pa skalaen fra 1-10. Et mindretal (11 pct.) vurderer, at deres ar-

bejdsplads overhovedet ikke eller kun i meget lav grad er rummelig, idet de angiver



en rummelighed pa mellem 1 og 4. Den gennemsnitlige rummelighedsvurdering lig-
ger pa7,3.

Vurderingen af rummelighed pa arbejdspladsen haenger overordnet set kun i be-
greenset omfang sammen med lgnmodtagernes- og arbejdspladsernes karakteri-
stika. | forhold til lsnmodtagernes karakteristika finder vi sdledes ingen statistisk
signifikante forskelle i forhold til ken og aldersgruppe. Vi finder dog, at indvandrere
og efterkommere vurderer rummeligheden pa deres arbejdsplads lavere end perso-
ner med dansk oprindelse. | forhold til karakteristika pa lenmodtagernes arbejds-
plads finder vi bl.a., at jo bedre lsnmodtagerne vurderer den gkonomiske situation
pa deres arbejdsplads, jo hgjere vurderer de ogsa rummeligheden pé arbejdsplad-
sen til at vaere. Lanmodtagere, som angiver, at den gkonomiske situation pa ar-
bejdspladsen er 'saerdeles god’, vurderer i gennemsnit rummeligheden til at veere
7,8 pa skalaen fra 1-10, mens de lsnmodtagere, som angiver, at den gkonomiske si-
tuation 'ikke er god' i gennemsnit vurderer rummeligheden til at veere 5,9. Sa store

forskelle ser vi ikke i samme grad for de andre arbejdspladskarakteristika.

Derudover finder vi, at lsnmodtagere, som har oplevet, at der pa deres arbejdsplads
er blevet fastholdt medarbejdere og/eller er blevet ansat personer udefra pa seerlige
vilkar, vurderer rummeligheden pa deres arbejdsplads hgjere end personer, som
ikke har disse erfaringer, eller som ikke ved, om dette har veeret tilfeeldet pa deres
arbejdsplads. Da der er tale om sammenhaenge, kan vi ikke med sikkerhed sige, om
erfaringer med inklusion direkte pavirker vurderingen af rummelighed pa arbejds-
pladsen, men ud fra vores resultater tyder det pa, at der er en sammenhang mellem
de to faktorer.
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4.1

Betydning af arbejdsmilje og
fleksibilitet for rummeligheden
pa arbejdspladsen

| dette kapitel ser vi pd, hvilken betydning arbejdsmiljget og fleksibiliteten pa ar-
bejdspladsen har for vurderingen af rummelighed blandt Isnmodtagerne. Disse to
aspekter spiller ifglge den eksisterende litteratur en vigtig rolle for inklusionskapaci-
teten ude pa arbejdspladserne (Dall et al., 2023; Madsen et al., 2024)."8

Rummelighed og psykosocialt arbejdsmiljo

Tidligere studier har peget p3, at sakaldte interpersonelle forhold, altsa relationerne
mellem personerne pa arbejdspladsen, kan have stor betydning for inklusionskapa-
citeten pa en given arbejdsplads (Dall et al., 2023; Madsen et al., 2024). Dette geel-
der relationerne savel mellem kollegerne som mellem den enkelte medarbejder og
lederne pa arbejdspladsen (Dall et al., 2023; Madsen et al.,, 2024). Samtidig peger lit-
teraturen pa, at muligheder for praktiske og funktionelle tilpasninger af arbejdsop-
gaver og arbejdsvilkar har betydning for inklusionskapaciteten ude pa arbejdsplad-
serne (Dall et al., 2023; Madsen et al.,, 2024).

Til at undersgge betydningen af det psykosociale arbejdsmiljg pa arbejdspladsen for
lsnmodtagernes vurdering af rummeligheden pé arbejdspladsen benytter vi os af
udvalgte spargsmal fra det validerede spgrgeskema "Dansk Psykosocialt Spgrge-
skema” (DPQ), som er udviklet af Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilja
(NFA) (Clausen et al., 2017). Vi fokuserer pa fglgende overordnede aspekter af det
psykosociale arbejdsmiljg: i) arbejdstempo og tidsfrister, ii) interpersonelle relatio-
ner mellem kolleger og iii) interpersonelle relationer til neermeste leder. De konkrete
spargsmal kan findes i Bilag 2. Spgrgsmalene omhandler sdledes bade de interper-
sonelle relationer pd arbejdspladsen (kolleger og naermeste leder) og de mere prak-
tiske og funktionelle aspekter af arbejdsmiljget (arbejdstempo og tidsfrister). Vi ser

bade pa betydningen af de enkelte overordnede aspekter af det psykosociale

'8 | dette kapitel viser vi forskellige resultater for, hvordan vurderingen af rummelighed haenger sammen med
arbejdsmiljget og fleksibiliteten pé arbejdspladsen. | disse analyser af sammenhange har vi ogsa taget
hgjde for forskelle i forhold til uddannelse, alder, ken, herkomst, antal ansatte pa arbejdspladsen, sektor og
branche ved hjaelp af multiple regressionsmodeller (se afsnit 7.2.2 for mere information). Dette aendrer dog
ikke naevneveerdigt pa koefficienter og dermed heller ikke pa konklusionerne, sa vi viser derfor heller ikke
resultaterne for disse analyser i figurerne.
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arbejdsmiljg (repraesenteret ved tre separate indeks) og betydningen af et samlet
indeks, der omfatter alle spgrgsmal fra de tre indeks.

Til at male det psykosociale arbejdsmiljg pa arbejdspladsen udregner vi indeks, hvor
vi for hver enkelt lsnmodtager tager gennemsnittet af svarene pé arbejdsmilja-
spargsmalene, som gar fra 1-5, hvor en hgj veerdi indikerer et bedre arbejdsmilje.
Indeksene skaleres efterfglgende om til en 0-10-skala for bedre at kunne inddele i
tre grupper, alt efter om man scorer henholdsvis i) Lavt, i) Mellem eller iii) Hajt pa
indeksene for psykosocialt arbejdsmiljg pa arbejdspladsen (se Bilag 2 for mere in-

formation om konstruktionen af indeks).'?

4.1.1 Psykosocialt arbejdsmiljo — samlet indeks

| dette afsnit ser vi pad det samlede indeks for det psykosociale arbejdsmiljg, som in-
kluderer i alt 13 spagrgsmal. Indekset er beregnet ved at tage et gennemsnit af sva-
rene pa de 13 spgrgsmal og gar fra 0 til 10. Vi inddeler indekset i tre grupper, hvor
man har en lav score pd arbejdsmiljgindekset, hvis man har en gennemsnitlig vaerdi
pa under 5. En mellem score er dem, der ligger mellem 5 og 7,9, mens en hgj score
ligger mellem 8 og 10. Tabel 4.1 viser, at omkring 20 pct. har en hgj score pa det
samlede arbejdsmiljgindeks, mens omkring 15 pct. har en lav score pa indekset.
Stgrstedelen har en mellem score og ligger mellem 5 og 7,9 pa arbejdsmiljgindek-
set. Den gennemsnitlige arbejdsmiljgscore for Isnmodtagerne ligger pa 6,5 pa in-

dekset som gar fra 0 til 10.

Tabel 4.1 Fordeling og gennemsnit — Arbejdsmiljg i alt, 2024. Vaegtede andele og
gennemsnit.

1: Lav (0-4,9) 15,3
2: Mellem (5-7,9) 65,0
3: Hgj (8-10) 19,7
I alt 100
Gennemsnit — Arbejdsmilj i alt 6,5
Uvaegtet antal i alt 5.786

' Med udgangspunkt i fordelingen for de enkelte indeks inddeler vi i lav, mellem og hgj score. Som et ro-
busthedstjek har vi ogsa lavet analyserne, hvor vi har inddelt ud fra kvartiler, hvilket ikke har betydning for
de overordnede konklusioner i dette kapitel (se Bilag 2 for mere information).



Ud fra den eksisterende litteratur (Dall et al., 2023; Madsen et al., 2024) har vi som
naevnt en forventning om, at det psykosociale arbejdsmiljg har betydning for inklu-
sionskapaciteten pa arbejdspladsen. Vi undersgger derfor i det fglgende, i hvilken
grad arbejdsmiljget haenger sammen med lgnmodtagernes vurdering af rummelig-
heden pa arbejdspladsen. Figur 4.1 viser den gennemsnitlige rummelighedsvurde-
ring opdelt for de tre arbejdsmiljggrupper (lav, mellem, hgj). Som man kan se i figu-
ren, er der en positiv sammenhaeng mellem det psykosociale arbejdsmiljg og vurde-
ringen af rummelighed pa arbejdspladsen. Gruppen af lsnmodtagere, som scorer
lavt pé arbejdsmiljgindekset, vurderer i gennemsnit rummeligheden pé deres ar-
bejdsplads til at veere 5,1 pa skalaen fra 1-10. De, der scorer mellem pa arbejdsmil-
joindekset, vurderer i gennemsnit rummeligheden pé deres arbejdsplads til at vaere
7,3, mens lgnmodtagere, der scorer hgjt pa arbejdsmiljgindekset, i gennemsnit vur-
derer rummeligheden pa deres arbejdsplads til at veere 8,7. Der er altsa ret mar-
kante forskelle i vurderingen af rummelighed pa arbejdspladsen, alt efter hvordan
arbejdsmiljget vurderes pa arbejdspladsen. Dette geelder ogsa, selvom vi tager
hgjde for en raekke individuelle karakteristika og forhold pa arbejdspladsen (jf. fod-
note 18). Selvom vi kontrollerer for en raekke relevante faktorer, kan der selvfglgelig
vaere andre forhold af betydning for sammenhangen, som vi ikke har mulighed for
at tage hgjde for. Alt andet lige tyder det dog p4, at arbejdsmiljget har betydning
for graden af rummelighed ude pa de danske arbejdspladser.

Figur 4.1 Vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen opdelt pa
arbejdsmiljgindeks (i alt), 2024. Vaegtet gennemsnit.
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Anm.: Inddeling arbejdsmiljgindeks: 1: Lav (0-4,9); 2: Mellem (5-7,9); 3: Hgj (8-10). Alle forskelle mellem de tre grupper er stati-
stisk signifikante (lav vs. mellem; hgj vs. lav; hgj vs. mellem) (p-veerdi < 0,05).



4.1.2

4.1.3

Psykosocialt arbejdsmilje — opdelt pa arbejdsmiljg-elementer

| de falgende afsnit ser vi pd sammenhaengen mellem vurderingen af rummelighed
pa arbejdspladsen og de enkelte tre delelementer af arbejdsmiljgindekset: i) ar-
bejdstempo og tidsfrister (i det falgende benaevnt arbejdstempo), ii) kolleger og iii)

naermeste leder. Se Bilag 2 for de konkrete spgrgsmal til hvert delelement.

Arbejdsmilje — Arbejdstempo

Spergsmalene vedr. arbejdstempoet omhandler, bdde om det er ngdvendigt at ar-
bejde meget hurtigt pa arbejdspladsen, hvor ofte man far uventede arbejdsopgaver,
som kan seette lsnmodtageren under tidspres, og hvor ofte man har tidsfrister, som
er svaere at overholde. Disse spgrgsmal omhandler séledes bade arbejdstempoet og
arbejdsmeengden. Tidligere studier viser, at en moderat maengde af arbejdsopgaver
kan veere motiverende, mens en for stor arbejdsmaengde og forhgjet arbejdstempo
kan forgge risikoen for bl.a. stressrelaterede tilstande og darlig mental trivsel og
dermed ogsa gget sygefraveer (Clausen et al., 2017). Derudover kan man forestille
sig, at det er sveerere at inkludere personer med nedsat arbejdsevne pa arbejdsplad-
ser, hvor der er et hgjt arbejdstempo, korte tidsfrister og en stor arbejdsmaengde.
Derfor er det ogsa relevant at undersage, hvilken rolle disse aspekter af arbejdsmil-

joet spiller for rummeligheden pa arbejdspladsen.

Ligesom ved det tidligere arbejdsmiljgindeks laver vi arbejdstempoindekset ved at
tage gennemsnittet af svarene for de tre spgrgsmal vedr. arbejdstempo for hver
lsnmodtager. Gennemsnittet er noget lavere for arbejdstempoindekset, end vi s for
indekset med alle arbejdsmiljgspargsmalene, sa derfor definerer vi grupperne med
lav, mellem og hgj score i forhold til arbejdstempo anderledes, end vi gjorde for det
samlede indeks (jf. Tabel 4.2). Som man kan se i Tabel 4.2, angiver lige under en fjer-
dedel, at der er et godt arbejdsmiljg i forhold til arbejdstempo pé arbejdspladsen,
mens omkring 18 pct. angiver, at der er et darligt arbejdsmiljg, nar det kommer til
arbejdstempoet pa arbejdspladsen. De resterende 58 pct. laegger sig imellem de to
grupper og vurderer, at der er et nogenlunde arbejdsmiljg, nar det kommer til ar-
bejdstempoet pa arbejdspladsen.
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Tabel 4.2 Fordeling og gennemsnit — Arbejdstempoindeks, 2024. Vaegtede andele og

gennemsnit.
1: Lav (0-2,9) 18,2
2: Mellem (3-5,9) 58,1
3: Hgj (6-10) 23,7
Total 100
Gennemsnit — Arbejdstempoindeks 4,9
Uveegtet antal i alt 5.891

Anm.: Jo hgjere score pa arbejdstempoindekset, jo bedre er arbejdsmiljget, nar det kommer til arbejdstempoet pa arbejdspladsen.

Nar vi ser pa, hvordan arbejdstempoet haenger sammen med vurderingen af rum-
melighed pd arbejdspladsen, finder vi, at de Isnmodtagere, som scorer lavt pa ar-
bejdstempoindekset, ogsa vurderer rummeligheden pa deres arbejdsplads lavere
(6,3) end lsnmodtagere, som scorer mellem (7,3) eller hgjt (8) pa arbejdstempoin-
dekset (Figur 4.2). Der er saledes en positiv sammenhaeng mellem, hvor godt ar-
bejdsmiljget er i forhold til arbejdstempoet, og hvor rummeligt lsnmodtagerne vur-

derer arbejdspladsen er.
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4.1.4

Figur 4.2 Vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen opdelt pa
arbejdstempoindeks, 2024. Vaegtet gennemsnit.
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Anm.: 1: Lav (0-2,9); 2: Mellem (3-5,9); 3: Hgj (6-10). Alle forskelle mellem de tre grupper er statistisk signifikante (lav vs. mellem;
hgj vs. lav; hgj vs. mellem) (p-veerdi < 0,05). Jo hgjere score pa arbejdstempoindekset, jo bedre er arbejdsmiljget, nar det
kommer til arbejdstempoet pa arbejdspladsen. Uvaegtet antal i alt: 5.891.

Arbejdsmiljg - Kolleger

Interpersonelle relationer mellem kollegerne pa arbejdspladsen har som tidligere
naevnt en stor betydning for inklusionskapaciteten pa arbejdspladsen (Dall et al.,
2023; Madsen et al., 2024). Derudover har tidligere studier vist, at graden af social
stgtte mellem kollegerne pa arbejdspladsen haenger sammen med bl.a. den mentale
trivsel pa arbejdspladsen (Clausen et al., 2017).

Til at male arbejdsmiljget i forhold til relationerne mellem kollegerne pa arbejds-
pladsen spgrger vi ind til graden af social stgtte mellem kollegerne, herunder ogsé
graden af samarbejde og sammenhold mellem kollegerne (se Bilag 2 for de kon-
krete spargsmal).

Omkring 30 pct. af lsnmodtagerne scorer hgijt pa arbejdsmiljgindekset i forhold til
kollegerne pa arbejdspladsen, mens omkring 12 pct. scorer lavt pa indekset (jf. Tabel

4.3). Gennemsnittet for indekset er relativt hgjt og ligger pa 7 pa skalaen fra 0-10.
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Tabel 4.3 Fordeling og gennemsnit — Kollegaindeks, 2024. Vaegtede andele og

gennemsnit.

Andele
1: Lav (0-4,9) 11,7
2: Mellem (5-7,9) 58,5
3: Hgj (8-10) 29,8
Total 100
Gennemsnit — Kollegaindeks 7,0
Uveegtet antal i alt 5.827

Ligesom vi har set for de andre indeks omhandlende arbejdsmiljget pa arbejdsplad-
sen, finder vi for indekset omhandlende det kollegiale arbejdsmiljg, at jo hgjere
veerdi pa skalaen, jo hgjere vurderer lsnmodtagerne ogsad rummeligheden pa ar-
bejdspladsen (Figur 4.3). Lanmodtagere, som scorer lavt pa indekset for kollegiale
relationer, vurderer i gennemsnit rummeligheden pa deres arbejdsplads til at veere
5,4, mens lgnmodtagere, som scorer hgjt pa indekset for kollegiale relationer, vur-
derer rummeligheden pa arbejdspladsen til at vaere 8,3.

Figur 4.3 Vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen opdelt pa
kollegaindeks, 2024. Vaegtet gennemsnit.
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Anm.: 1: Lav (0-4,9); 2: Mellem (5-7,9); 3: Hgj (8-10). Alle forskelle mellem de tre grupper er statistisk signifikante (lav vs. mellem;
hgj vs. lav; hgj vs. mellem) (p-veerdi < 0,05). Uvaegtet antal i alt: 5.827.
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4.1.5

Arbejdsmiljg - Neermeste leder

Ligesom ved de interpersonelle relationer mellem kollegerne har de relationelle for-
hold mellem leder og medarbejder ogsa betydning for inklusionskapaciteten pa ar-
bejdspladsen (Dall et al., 2023; Madsen et al., 2024). Studier finder ogsa, at social
stotte og gode samarbejdsrelationer mellem medarbejdere og ledere haenger sam-
men med medarbejdernes generelle helbred og trivsel pa arbejdspladsen (Clausen
et al, 2017).

Til at male, hvor godt arbejdsmiljget er ude pa arbejdspladserne i forhold til relatio-
nen mellem medarbejdere og neermeste leder, spgrger vi derfor ind til graden af so-
cial stotte fra den naermeste leder og graden af gensidig respekt og anerkendelse

mellem medarbejdere og naermeste leder (se Bilag 2 for de konkrete spgrgsmal).

Omkring 37 pct. af lsnmodtagerne scorer hgjt pa indekset for relationen til nserme-
ste leder, mens 14 pct. scorer lavt pa samme indeks (jf. Tabel 4.4). Ligesom vi sa for
indekset i forhold til de kollegiale relationer, ligger gennemsnittet ogsa hgijt for in-
dekset i forhold til nsermeste leder med en gennemsnitlig vaerdi pa 7 pa skalaen fra
0-10.

Tabel 4.4 Fordeling og gennemsnit — Neermeste leder-indeks, 2024. Vaegtede andele

0g gennemsnit.

1: Lav (0-4,9) 13,9
2: Mellem (5-7,9) 49,3
3: Hgj (8-10) 36,7
Total 100
Gennemsnit — Neermeste leder-indeks 7,0
Uveaegtet antal i alt 5.835

Ligesom vi ogsa tidligere har set for de andre indeks omhandlende arbejdsmiljget,
viser Figur 4.4, at en hgjere score pé indekset for relationen til den naermeste leder
haenger positivt sammen med vurderingen af rummeligheden pa arbejdspladsen.
Lenmodtagere, som scorer lavt pa indekset for naermeste leder, vurderer saledes
rummeligheden pé arbejdspladsen til i gennemsnit at vaere 5 pé en skala fra 0-10.
Lenmodtagere, som scorer hgjt pd samme indeks, vurderer i gennemsnit rummelig-
heden pa arbejdspladsen til at veere 8,4. Det tyder sdledes p3, at relationen mellem
lsnmodtagerne og deres naermeste leder har en relativt stor betydning for rumme-

ligheden pé arbejdspladsen i forhold til personer med nedsat arbejdsevne.
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4.2

Figur 4.4 Vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen opdelt pa
naermeste leder-indeks, 2024. Vegtet gennemsnit.
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Anm.: 1: Lav (0-4,9); 2: Mellem (5-7,9; 3: Hgj (8-10). Alle forskelle mellem de tre grupper er statistisk signifikante (lav vs. mellem;
hgj vs. lav; hgj vs. mellem) (p-veerdi < 0,05). Uvaegtet antal i alt: 5.835.

Rummelighed og fleksibilitet pa arbejdspladsen

Som tidligere naevnt peger litteraturen ogsa pa, at et andet vigtigt aspekt i forhold
til inklusionskapaciteten ude pa arbejdspladserne omhandler de praktiske og funkti-
onelle aspekter af inklusion sasom fleksibilitet pa arbejdspladsen og tilpasninger af
fx arbejdsopgaver (Dall et al., 2023; Madsen et al., 2024). Vi har tidligere kigget pa
dette i forhold til betydningen af arbejdstempo og tidsfrister pa arbejdspladsen i
forhold til vurderingen af rummelighed (se afsnit 4.1.3). | dette afsnit ser vi mere
konkret pd sammenhaengen mellem fleksibilitet pa arbejdspladsen og vurderingen
af rummelighed. Vi ser bade pa fleksibilitet generelt pa arbejdspladsen ved hjzlp af
et fleksibilitetsindeks og pa fleksibilitet i forhold til mulighederne for at tilpasse ar-
bejdsopgaver ved fx travlhed.
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4.2.1

Fleksibilitet generelt pa arbejdspladsen og vurdering af
rummelighed

| spargeskemaet®® har vi spurgt ind til fleksibiliteten pa lenmodtagernes arbejds-
plads ved at spgrge ind til, hvorvidt lsnmodtagerne har mulighed for falgende for-
mer for fleksibilitet pa arbejdspladsen:

® .. arbejde hjemmefra fx et par dage om ugen
® . leegge arbejdstimerne pa det tidspunkt af degnet, der passer dem bedst
® .. arbejde mere nogle uger og mindre andre uger, som det passer dem bedst

® . bytte rundt pd arbejds- og fridage i lobet af ugen, som det passer dem
bedst.

Lenmodtagerne har mulighed for at svare enten ‘ja’, 'nej’ eller 'ved ikke’ pa disse
spgrgsmal. Til at male graden af fleksibilitet pa arbejdspladsen har vi konstrueret et
indeks, hvor man far en veerdi pd 1 for hvert spgrgsmal, man har svaret ‘'ja’ pa, mens
man far vaerdien 0, hvis man har svaret enten 'nej’ eller 'ved ikke'. Til at konstruere
fleksibilitetsindekset har vi summeret de fire spargsmal for hver enkelt lsnmodtager
séledes, at hvis man har svaret 'ja' til 3-4 af de ovenstdende spargsmal, er der en hgj
grad af fleksibilitet pa arbejdspladsen, mens der er en mellem grad af fleksibilitet pa
arbejdspladsen, hvis man har svaret ‘ja’ til 1-2 af spgrgsmalene. Sidst men ikke
mindst er der en lav grad af fleksibilitet pa arbejdspladsen, hvis man ikke har svaret
‘ja" til nogen af de ovenstdende spgrgsmal. For mere information on indekskon-

struktionen, se Bilag 2.

Tabel 4.5 viser fordelingen for fleksibilitetsindekset, hvor man kan se, at en tredjedel
af lsnmodtagerne har hgj fleksibilitet pé arbejdspladsen, mens omkring 29 pct. har
en lav grad af fleksibilitet pa arbejdspladsen. 38 pct. har en mellem grad af fleksibili-
tet pa arbejdspladsen.

20 Spgrgsmalene er tidligere blevet brugt til at male fleksibilitet i en tidligere undersggelse fra NFA (Andersen
et al., 2024).
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Tabel 4.5 Fordeling — Fleksibilitetsindeks, 2024. Veegtede andele.

1: Lav fleksibilitet (0) 28,9
2: Mellem fleksibilitet (1-2) 38,3
3: Hgj fleksibilitet (3-4) 32,9
Total 100
Uveegtet antal i alt 5.891

| Figur 4.5 ser vi pa sammenhaengen mellem graden af fleksibilitet pa arbejdsplad-
sen og lenmodtagernes vurdering af rummeligheden pa arbejdspladsen. Her ser vi,
at der er en positiv sammenhang mellem fleksibilitet og rummelighedsvurderingen
blandt lsnmodtagerne, idet lsnmodtagere pa arbejdspladser med hgj fleksibilitet
ogsa vurderer rummeligheden til at vaere hgjere (7,8) end Iganmodtagere pa arbejds-
pladser med lav fleksibilitet (6,7). Dette geelder ogsa, selvom vi tager hgjde for en
raekke individuelle karakteristika og forskellige forhold pa arbejdspladsen.?! Men
som tidligere naevnt kan der selvfglgelig godt vaere faktorer, som vi ikke har mulig-
hed for at tage hgjde for, som kan have betydning for ssmmenhangen. Men det ty-
der alligevel pa, at graden af fleksibilitet pa arbejdspladsen har betydning for vurde-
ringen af rummelighed pa arbejdspladsen.

21 Vi tager hgjde for falgende karakteristika: uddannelse, alder, kan, herkomst, antal ansatte p& arbejdspladsen,
sektor og branche ved hjeelp af multiple regressionsmodeller (jf. fodnote 18) (se afsnit 7.2.2 for mere infor-
mation).
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4.2.2

Figur 4.5 Vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen opdelt pa

fleksibilitetsindeks, 2024. Vaegtet gennemsnit.
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1: Lav (0); 2: Mellem (1-2); 3: Hgj (3-4). Alle forskelle mellem de tre grupper er statistisk signifikante (lav vs. mellem; hgj vs.
lav; hgj vs. mellem) (p-vaerdi < 0,05). Uvaegtet antal i alt: 5.891.

Fleksibilitet i forhold til arbejdsopgaver og vurderingen af
rummelighed

Et andet relevant aspekt i forhold til den praktiske og funktionelle del af inklusions-
kapaciteten pa arbejdspladsen omhandler tilpasninger af fx arbejdsopgaver. | un-
dersggelsen har vi derfor spurgt lanmodtagerne, i hvilken grad de pa deres arbejds-
plads har mulighed for:

m . atfd lavet endringer i arbejdsopgaverne, hvis de i en periode har travlt

m . atfd overdraget arbejdsopgaver til andre med lignende kvalifikationer,
hvis de i en periode har travlt.

Til disse to spgrgsmal har lanmodtagerne mulighed for at svare 'l hgj grad’, 'l nogen
grad’, 'l lav grad’, 'Det er ikke muligt'.

Tabel 4.6 viser, at lige under en fjerdedel af lsnmodtagerne i hgj grad har mulighed
for at fa aendret eller overdraget arbejdsopgaver, hvis de har travlt. Lidt over 40 pct.

har i nogen grad mulighed for dette, mens omkring en tredjedel kun i lav grad eller
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slet ikke har mulighed for at fa sendret eller overdraget arbejdsopgaver, hvis de har
travlt.

Tabel 4.6 Fleksibilitet i forhold til arbejdsopgaver, 2024. Vaegtede andele.

Andringer af arbejdsopgaver’ Overdragelse af arbejdsopgaver?

| hgj grad 24,3 23,2
| nogen grad 42,9 41,3
I lav grad 19,8 25,3
Det er ikke muligt 13,0 10,2
Total 100 100
Uveegtet antal i alt 5.891 5.891

Note: ' Spergsmal: | hvilken grad kan dine arbejdsopgaver andres, hvis du i en periode har travlt?

2Spergsmal: | hvilken grad kan dine arbejdsopgaver overdrages til andre med lignende kvalifikationer, hvis du i en periode har
travit?

Man kan altsa se, at der er en relativt stor grad af variation i mulighederne for fleksi-
bilitet i arbejdsopgaver ude pa de danske arbejdspladser. Som naevnt viser tidligere
studier, at fleksibilitet og tilpasninger i forhold til fx arbejdsopgaver kan have betyd-
ning for inklusionskapaciteten ude pa arbejdspladserne (Dall et al., 2023; Madsen et
al., 2024). Derfor kan man ogsa godt forestille sig, at graden af fleksibilitet i arbejds-
opgaver kan have betydning for lanmodtagernes vurdering af rummeligheden ude
pa deres arbejdsplads. Tabel 4.7 viser ligesom analyserne i afsnit 4.2.1 om fleksibili-
tet generelt pa arbejdspladsen, at der er en positiv sammenhaeng mellem graden af
fleksibilitet i arbejdsopgaverne og lenmodtagernes vurdering af rummeligheden pa
arbejdspladsen. Lanmodtagere pa arbejdspladser, hvor der er en hgj grad af fleksi-
bilitet i forhold til tilpasning af arbejdsopgaver, vurderer sadledes ogsa rummelighe-
den til at veere hgjere (7,6 i forhold til eendringer af arbejdsopgaver og 7,8 i forhold
til overdragelse af arbejdsopgaver), mens lsnmodtagere pé arbejdspladser, hvor der
ikke er mulighed for at tilpasse arbejdsopgaverne, vurderer rummeligheden til at

veere lavere (6,7).



Tabel 4.7 Vurdering af rummelighed pa arbejdspladsen opdelt pa fleksibilitet i
forhold til arbejdsopgaver, 2024. Veegtet gennemsnit.

Andring af arbejdsopgaver! Overdragelse af arbejdsopgaver?

Gennemsnit Gennemsnit
| hgj grad 7,6 7,8
| nogen grad 74 7,3
I lav grad 6,9 7
Det er ikke muligt 6,7 6,7
Uveegtet antal i alt 5.891 5.891

Anm.: Alle forskelle mellem svarkategorierne er statistisk signifikante undtagen forskellen mellem ‘I lav grad’ og ‘Det er ikke muligt’
(p-veerdi < 0,05).

Note: ' Spargsmal: | hvilken grad kan dine arbejdsopgaver @ndres, hvis du i en periode har travlt?

2Spergsmal: | hvilken grad kan dine arbejdsopgaver overdrages til andre med lignende kvalifikationer, hvis du i en periode har
travit?

4.3 Sammenfatning

Selvom vi i kapitel 3 fandt, at vurderingen af rummelighed i forhold til personer med
nedsat arbejdsevne kun i begreenset omfang haenger sammen med en raekke gene-
relle arbejdspladskarakteristika, finder vi i dette kapitel, at der er en sammenhang
mellem arbejdsmiljget ude pa arbejdspladsen og vurderingen af rummelighed. Lan-
modtagere pa arbejdspladser med en hgj score pa arbejdsmiljgindekset vurderer
ogsa rummeligheden pé deres arbejdsplads til at vaere en del hgjere (8,7) end lgn-
modtagere pa arbejdspladser med en lav score pa arbejdsmiljgindekset (5,1). Denne
positive sammenhaeng mellem arbejdsmiljg og vurderingen af rummelighed finder
vi for alle tre arbejdsmiljgindeks (arbejdstempo, relationer mellem kolleger og rela-

tion til neermeste leder).

Vi finder ogsa, at der er en positiv sammenhang mellem fleksibilitet pa arbejds-
pladsen og lenmodtagernes vurdering af rummeligheden pé arbejdspladsen, idet
lsnmodtagere pa arbejdspladser med hgj fleksibilitet ogsa vurderer rummeligheden
til at veere hgjere (7,8) end lgnmodtagere pa arbejdspladser med lav fleksibilitet
(6,7). Yderligere finder vi, at der er en positiv sammenhaeng mellem lsnmodtagernes
vurdering af rummeligheden pa arbejdspladsen og graden af fleksibilitet specifikt i
forhold til tilpasning af arbejdsopgaver. Lanmodtagere pé arbejdspladser, hvor der
er en hgj grad af fleksibilitet i forhold til tilpasning af arbejdsopgaver, vurderer sale-
des rummeligheden hgjere end lsnmodtagere pé arbejdspladser, hvor der ikke er

mulighed for at tilpasse arbejdsopgaverne.



Ud fra vores resultater tyder det altsa pa, at lsnmodtagernes opfattelse af rumme-
ligheden pa deres arbejdsplads haenger sammen med bade de interpersonelle rela-
tioner og de praktiske og funktionelle forhold pa arbejdspladsen.
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5 Holdninger til inklusion

Som beskrevet i kapitel 1 spiller lsnmodtagerne en stor rolle i inklusionen af perso-
ner fra udsatte grupper pd arbejdspladserne. For eksempel om kolleger statter op
omkring personer fra udsatte grupper kan veere vigtigt for, hvorvidt inklusionen lyk-
kes. Samtidig kan inkluderende praksisser og stgtteordninger for en udsat medar-
bejder betyde sendrede arbejdsforhold for nogle af de gvrige medarbejdere, hvilket
kan fgre til modstand mod inklusion. | dette kapitel undersgger vi derfor lsnmodta-
gernes holdninger til ansaettelse af og hensyntagen til personer fra forskellige ud-
satte grupper for at fa et bedre indblik i szerligt de interpersonelle elementer af in-
klusionskapacitet. | de tilfaelde, hvor det er muligt, vil vi sammenligne lsnmodtager-
nes holdninger i 2024 med lgnmodtagernes holdninger i 2013 for at undersgge,
hvorvidt der har veeret en udvikling over tid.

| undersggelser af holdninger til udsatte
grupper kan respondenternes besvarel-
Social desira bility bias ser veere pavirket af social desirability

bias. | forbindelse med lgnmodtagernes

Social desirability bias opstar, nar respondenterne holdninger til udsatte grupper kan man
afstemmer deres besvarelser efter, hvad der er so- fx forvente, at det er mere socialt ac-

cialt acceptabelt frem for, hvad de reelt mener
(Bergen & Labonté, 2020). Pa den made kan der
opsta overrapportering af social acceptabel opfer-
sel og underrapportering af social uacceptabel op- markedet frem for en negativ holdning.

farsel. P4 den made kan der ske en overrap-

ceptabelt at have en positiv holdning
over for de udsatte grupper pa arbejds-

portering af positive holdninger til in-
klusion. Vores metodiske tilgang er dog
med til at minimere effekten af social
desirability bias, da forskning har vist, at selvadministrerede anonyme spgrgeskema-
unders@gelser?? i mindre grad er pavirket af social desirability bias end alternative
metoder (Nederhof, 1985).

22.87 pct. af vores besvarelser er webbaseret, og 13 pct. er telefoninterview, jf. afsnit 7.1.1.



5.1

Anszettelse af personer med nedsat arbejdsevne
eller ansat pa seerlige vilkar

De farste grupper, vi i kapitlet vil undersgge lanmodtagernes holdninger til, er per-
soner med nedsat arbejdsevne og personer ansat pa seerlige vilkar. Vi undersager
lsnmodtagernes holdninger til, om de er positivt, neutralt eller negativt stemt over
for ansaettelse af og hensyntagen til personer fra disse grupper, og om de tror, an-
saettelse af sddanne personer vil veere en belastning eller e].

Hovedparten af lsnmodtagerne er positivt stemt over for, at der ansaettes personer
med nedsat arbejdsevne pa deres arbejdsplads. | 2024 er 63 pct. enten meget posi-
tive eller ret positive over for ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne. En
betydelig andel (32 pct.) er neutrale over for ansaettelse af personer med nedsat ar-
bejdsevne (Figur 5.1). Det er veerd at notere sig, hvor fa af lsnmodtagerne der har
en direkte negativ holdning til, at der ansaettes personer med nedsat arbejdsevne.

Sammenlagt har kun 6 pct. en negativ holdning i 2024.

| forhold til udviklingen over tid ses der ikke betydelige skift i lsnmodtagernes hold-
ninger til, at der ansaettes personer med nedsat arbejdsevne pa deres arbejdsplads.
Mest relevant at fremhaeve er en lille forggelse fra 2013 til 2024 af andelen af lgn-

modtagere, som er meget positive frem for ret positive (Figur 5.1).
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Figur 5.1 Holdninger til, at der ansaettes personer med nedsat arbejdsevne

Lenmodtagere fordelt efter deres holdning til, at der ansaettes personer med nedsat arbejdsevne pa

deres arbejdsplads. Seerskilt for undersggelsesar. Veegtet procent.
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Spergsmalsformulering: 2024) "Hvad er din holdning til, at der ansaettes personer med nedsat arbejdsevne pé din arbejds-
plads?” 2013) "Hvad er din holdning til, at der anseettes personer udefra med nedsat arbejdsevne pa din arbejdsplads?”
Forskellen mellem fordelingerne mellem 2024 og 2013 er statistisk signifikant (p-veerdi < 0,05). Uvaegtet antal i 2024:
6.111. Uveegtet antal i 2013: 6.024.

Lenmodtagerne er en smule mindre positive stemt over for, at deres arbejdsplads
tager seerlige hensyn til personer med langvarigt sygefravaer, som kan betyde flere
arbejdsopgaver for dem og deres kolleger. 11 pct. af lsnmodtagerne i 2024 har en
negativ holdning, jf. Figur 5.2. Dog er starstedelen positivt stemt, da 58 pct. har en
positiv holdning i 2024 (Figur 5.2).

Der ses heller ingen stor forskydning fra 2013 til 2024 af lsnmodtagernes holdnin-
ger til, at deres arbejdsplads tager saerlige hensyn til personer med langvarigt syge-
fraveer. | 2024 er der 4 procentpoint feerre med en positiv holdning og 4 procentpo-
int flere med en negativ holdning til, at der tages seerlige hensyn til personer med
langvarigt sygefraveer (Figur 5.2).
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Figur 5.2 Holdninger til, at der tages seerlige hensyn til personer med

langvarigt sygefraveer

Lenmodtagere fordelt efter deres holdning til, at deres arbejdsplads tager saerlige hensyn til personer
med langvarigt sygefravaer, selvom det kan betyde flere arbejdsopgaver til de gvrige ansatte. Saerskilt
for undersggelsesér. Vaegtet procent.
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Spergsmalsformulering: “"Hvad er din holdning til, at din arbejdsplads tager saerlige hensyn til personer med langvarigt
sygefraveer, selvom det kan betyde flere arbejdsopgaver til de avrige ansatte”. Forskellen mellem fordelingerne i 2024 og
2013 er statistisk signifikant (p-veerdi < 0,05). Uvaegtet antal i 2024: 6.111. Uvaegtet antal i 2013: 6.024.

Ud over at fastholde allerede ansatte i virksomheden pa seerlige vilkar veelger virk-
somhederne nogle gange at anseaette personer udefra pa seerlige vilkar. Derfor er
det relevant at undersgge lgnmodtagernes holdninger til ansaettelse af personer pa
seerlige vilkar. Holdningerne til ansaettelse af personer pa seerlige vilkar som fx per-
soner med nedsat arbejdsevne haenger formentlig sammen med, om en sddan an-
saettelse forventes at blive en belastning for eller aflastning af de @vrige medarbej-

dere pa arbejdspladsen.

Af Figur 5.3 fremgar lenmodtagernes forventninger til, om ansaettelse af personer

pa seerlige vilkar vil belaste eller aflaste dem og deres kolleger. Heraf ses det, at
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stagrstedelen af lanmodtagerne i 2024 forventes, at enten 1) hverken at blive bela-
stet eller aflastet mere end ellers (29 pct.) eller 2) bade at blive bade belastet og af-
lastet mere end ellers (21 pct.). En betydelig andel (18 pct.) forventer dog ogs3, at
ansaettelse af personer pa szerlige vilkar vil belaste dem mere.

At 21 pct. svarer, at de bliver bade belastet og aflastet mere end ellers, kan antyde
en grad af fleksibilitet ved ansaettelse af personer pa seerlige vilkar. Man kan fore-
stille sig, at ansaettelse af personer pa saerlige vilkar kan veere belastende i nogle pe-
rioder, men aflastende i andre. For eksempel kunne det vaere mere belastende at
have en person ansat pa saerlige vilkar, hvis personen skal hjaelpes med at komme i
gang med sine arbejdsopgaver. Omvendt kunne det vaere aflastende, nar personen

sa var i gang og eventuelt blev mere selvkgrende i sine arbejdsopgaver.

Lenmodtagernes forventninger til, hvorvidt anseettelse af personer pa seerlige vilkar
vil belaste dem og deres kolleger mere eller mindre, har ogsa andret sig siden
2013. Den starste eendring findes i andelen, som forventer, at ansaettelse af perso-
ner pa seerlige vilkar bade vil belaste og aflaste mere end ellers. 1 2013 var denne

andel 10 pct., mens den er mere end fordoblet til 21 pct. i 2024.
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Figur 5.3 Holdninger til ansaettelse af personer pa searlige vilkar

Lenmodtagere fordelt efter, om de tror, at ansaettelse af personer pa saerlige vilkar vil belaste eller
aflaste dem og deres kolleger. Szerskilt for undersggelsesar. Vaegtet procent.
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Anm.: Spgrgsmalsformulering: “Tror du, at anseettelse af personer pa saerlige vilkar betyder, at du og/eller dine kolleger belastes

eller aflastes mere end ellers?” Forskellen mellem fordelingerne i 2024 og 2013 er statistisk signifikant (p-vaerdi < 0,05).
Uvaegtet antal i 2024: 6.111. Uveegtet antal i 2013: 6.024.

Ansaettelse af personer med anden etnisk
baggrund med mangelfulde danskkundskaber

| dette afsnit beskriver vi lanmodtagernes holdninger til anseettelse af personer med
anden etnisk baggrund end dansk, som pa ansaettelsestidspunktet havde mangel-
fulde danskkundeskaber i forhold til at udfere deres job.

Naesten halvdelen (48 pct.) af lsnmodtagerne har en positiv holdning til, at der pa
deres arbejdsplads ansaettes personer med anden etnisk baggrund end dansk med
mangelfulde danskkundskaber i forhold til at udfgre deres job. Lidt over en tredje-

del (34 pct.) er neutrale, mens 19 pct. har en negativ holdning til anseettelse af



personer med anden etnisk baggrund end dansk med mangelfulde danskkundska-
ber (Figur 5.4).

| 2013 var stgrstedelen af lsnmodtagerne ogsa positivt stemt over for anseettelse af
personer med anden etnisk baggrund end dansk med mangelfulde danskkundskaber,
men der ses en stigning pa 7 procentpoint i andelen, som er meget positive. Hertil ses
et fald fra 2013 til 2024 pa 5 procentpoint i andelen med en negativ holdning.

Kontakt til personer med anden etnisk baggrund pa arbejdspladsen kan vaere en del
af forklaringen pa denne tendens. Kontaktteori forudsiger, at direkte personlig kon-
takt med etniske minoriteter kan fa majoritetens medlemmer til at indse, at den/de
etniske minoriteter er anderledes end majoritetens forestillinger (Birkmose & Thom-
sen, 2021). Pa den made dannes et mere kvalificeret grundlag for vurderinger af an-
dre mennesker, hvorved de eksisterende forestillinger bliver mere positive (Birk-
mose & Thomsen, 2021). Med perspektiv til arbejdspladsernes inklusionskapacitet
findes der evidens for, at majoritetsmedlemmer, som har kontakt med indvandrere
pa deres arbejdsplads, er mere tolerante over for etniske minoriteter. Det kommer fx
til syne ved en sammenhang mellem kontakt med indvandrere og venskaber med

indvandrere og en lavere trusselsfglelse (Birkmose & Thomsen, 2021).

| afsnit 2.5 beskrev vi, at flere af lanmodtagerne i perioden fra 2013 til 2024 har faet
erfaringer med personer med anden etnisk baggrund end dansk, jf. Figur 2.8. Det
virker derfor plausibelt, at de i forbindelse med at have faet mere kontakt med per-
soner med anden etnisk baggrund end dansk pa deres arbejdsplads ogsa har faet
mere positive holdninger til personer med anden etnisk baggrund. | kapitel 6 vil vi
komme narmere ind p3, hvilke forhold der har betydning for lsnmodtagernes hold-
ninger, bl.a. om der er sammenhaeng mellem Iganmodtagernes erfaringer med og

holdninger til etniske minoriteter.
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Figur 5.4 Holdninger til, at der ansaettes personer med anden etnisk
baggrund end dansk med mangelfulde danskkundskaber

Lenmodtagere fordelt efter deres holdning til, at der anszettes personer med anden etnisk baggrund
end dansk pa deres arbejdsplads, som pa ansaettelsestidspunktet havde mangelfulde danskkundska-
ber i forhold til at udfere deres job. Saerskilt for undersggelsesar. Veegtet procent.
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Anm.:.  Spgrgsmalsformulering: "Hvad er din holdning til, at der ansaettes personer med anden etnisk baggrund end dansk pa din

arbejdsplads, som pa ansaettelsestidspunktet har mangelfulde danskkundskaber i forhold til at udfere deres job?”
Forskellen mellem fordelingerne i 2024 og 2013 et statistisk signifikant (p-veerdi < 0,05). Uvaegtet antal i 2024: 6.111.
Uvaegtet antal i 2013: 6.024.

| forhold til lanmodtagernes holdninger til personer med anden etnisk baggrund
end dansk med mangelfulde danskkundskaber, er det relevant at forholde sig til til-
stedeveerelsen af social desirability bias?. Vi kan ikke med sikkerhed afvise, at social
desirability bias ikke er en del af forklaringen pa, at vi finder store positive andele i
forhold til lanmodtagernes holdninger til personer med anden etnisk baggrund end
dansk. Dog ser vi, at flere lanmodtagere har en negativ holdning, nar det geelder
ansaettelse af personer med anden etnisk baggrund end dansk sammenlignet med
holdningerne til anseettelse af personer fra visse andre udsatte grupper sdsom per-
soner med nedsat arbejdsevne eller holdningerne til, at der tages saerlige hensyn til
personer med langvarigt sygefraveer, jf. Figur 5.1 og Figur 5.2. Til trods for at vi ikke

definitivt kan udelukke tilstedevaerelsen af social desirability bias, tyder det dog p3,

2 Social desirability bias er forklaret i tekstboksen i starten af Kapitel 5.
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5.3

at lanmodtagerne godt ter tilkendegive deres holdninger, selvom de muligvis er so-
cialt uacceptable.

Anszettelse af personer en psykisk lidelse eller et
fysisk handicap

Vi gar nu over til at se pa lsnmodtagernes holdninger til anseettelse af og samar-
bejde med personer med et fysisk handicap eller en psykisk lidelse for at fa et bedre
indblik i, hvorvidt personer fra disse grupper bliver mgdt med positive, neutrale eller

negative holdninger.

Af Tabel 5.1 fremgér lsnmodtagerens holdninger til at skulle arbejde teet sammen
med personer med et fysisk handicap. Heraf ses det, at 32 pct. er betaenkelige ved at
skulle arbejde sammen med en person med staerkt nedsat hagrelse, mens naesten 16
pct. er beteenkelige ved at skulle arbejde taet sammen med en person, der sidder i ka-
restol. Det er dog vigtigt at naevne, at andelene ikke er helt sammenlignelige, da lgn-
modtagerne har haft mulighed for at angive, at de fysiske rammer for deres arbejds-
omrade ikke gor det muligt at arbejde teet sammen med personer, der sidder i kare-
stol, hvilket ikke har veeret en svarmulighed ved personer med steerkt nedsat hgrelse.
Netop 21 pct. af lsnmodtagerne har svaret, at de fysiske rammer for deres arbejdsom-

rade ikke understatter teet samarbejde med personer, der sidder i kgrestol.

Sterstedelen (omkring 60 pct.) af lanmodtagerne er dog naesten ikke eller slet ikke
betaenkelige ved at skulle arbejde taet sammen med en person med et fysisk handi-

cap.
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Tabel 5.1 Lenmodtagere fordelt efter, hvor betenkelige de er ved at skulle arbejde
taet sammen med personer med steaerkt nedsat hgrelse eller personer, der
sidder i kerestol. 2024. Vaegtet procent.

Kollega med staerkt nedsat harelse Kollega i kerestol

Ja, i hgj grad 8,6 7,6
Ja, i nogen grad 23,1 8,0
Naesten ikke 27,4 12,3
Slet ikke 354 47,9
Ved ikke 55 3.0
De fysiske rammer gor det ikke muligt inden for

mit arbejdsomrade 21,3
 alt 100 100
Uveegtet antal 6.111 6.111

Anm.:.  Spgrgsmalsformulering: 1) “Forestil dig, at du har sggt nyt job. Ved ansaettelsessamtalen far du at vide, at du vil komme til at ar-
bejde teet sammen med en kollega, der har staerkt nedsat harelse. Vil du vaere betaenkelig?” 2) "Forestil dig, at du har sggt nyt
job. Ved ansazettelsessamtalen far du at vide, at du vil komme til at arbejde teet sammen med en kollega, der sidder i karestol. Vil
du veere betaenkelig?”.

Ser vi pa lanmodtagernes holdninger til at skulle arbejde taet sammen med perso-
ner med en psykisk lidelse, fremgar det af Figur 5.5, at 50 pct. af lsnmodtagerne er
betaenkelige ved at skulle arbejde teet sammen med personer med skizofreni eller
bipolar lidelse, og lidt faerre (43 pct.) er betaenkelige ved at skulle arbejde teet sam-
men med en person med stress eller depression. Dog er der ogsa relativt store an-
dele af lsnmodtagerne, som naesten ikke eller slet ikke er betaenkelige med andele
pa 40 pct., nar det vedrgrer skizofreni eller bipolar lidelse, og 51 pct., nar det vedrg-

rer stress eller depression, jf. Figur 5.5.
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Figur 5.5 Holdninger til at skulle arbejde taet sammen med en kollega med

skizofreni/bipolar lidelse eller med stress/depression i 2024

Lenmodtagere fordelt efter, hvor betaenkelige de er ved at skulle arbejde teet sammen med en kol-
lega med skizofreni eller bipolar lidelse eller med stress eller depression. 2024. Vaegtet procent.
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Spergsmalsformulering: 1) “Forestil dig, at du har sggt nyt job. Ved ansaettelsessamtalen far du at vide, at du vil komme til
at arbejde teet sammen med en kollega, der har en psykisk lidelse som skizofreni eller bipolar lidelse (tidligere kaldet ma-
niodepressivitet). Vil du vaere betaenkelig?” 2) "Forestil dig, at du har segt nyt job. Ved ansaettelsessamtalen far du at vide,
at du vil komme til at arbejde teet sammen med en kollega, der har stress eller en psykisk lidelse som depression. Vil du
veere betaenkelig?” Uvaegtet antal i alt: 6.111.

En sammenligning af resultaterne i Tabel 5.1 og Figur 5.5 viser, at lsnmodtagerne er
mere betaenkelige over for at skulle arbejde taet sammen med personer med en
psykisk lidelse end med personer med et fysisk handicap. Det er veerd at fremhaeve,
at flere af lanmodtagerne angiver, at de ikke ved, om de er beteenkelige, nar det
vedrgrer personer med en psykisk lidelse. Det kan muligvis antyde, at nogle lgn-
modtagere har sveerere ved at forholde sig til, hvordan en psykisk lidelse vil pavirke

et teet samarbejde sammenlignet med et fysisk handicap.

Lenmodtagerne i 2024 er endvidere i hgjere grad beteenkelige ved at skulle arbejde

teet sammen med personer med en psykisk lidelse end lanmodtagerne i 2013, jf.
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Figur 5.5 og Figur 5.6. Siden 2013 ser vi en stigning pa 11 procentpoint i andelen af
betaenkelige lsnmodtagere, nar det vedrarer skizofreni eller bipolar lidelse, og 15
procentpoint, nar det vedrarer stress eller depression. Samtidig fremgar det, at
feerre af lanmodtagerne i 2024 svarer ‘ved ikke’, hvilket antyder, at lsnmodtagerne i
2024 har faet lettere ved at tage stilling til, om de er betaenkelige eller €j.

Figur 5.6 Holdninger til at skulle arbejde taet sammen med en kollega med

skizofreni/bipolar lidelse eller med stress/depression i 2013

Lenmodtagere fordelt efter, hvor betenkelige de er ved at skulle arbejde teet sammen med en kol-
lega med skizofreni eller bipolar lidelse eller med stress eller depression. 2013. Vaegtet procent.
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Spergsmalsformulering: 1) “Forestil dig, at du har sggt nyt job. Ved ansaettelsessamtalen far du at vide, at du vil komme til
at arbejde teet sammen med en kollega, der har en psykisk lidelse som depression eller stress. Vil du vaere betaenkelig?” 2)
"Forestil dig, at du har sggt nyt job. Ved ansaettelsessamtalen far du at vide, at du vil komme til at arbejde teet sammen
med en kollega, der har en psykisk lidelse som skizofreni eller maniodepresivitet. Vil du veaere beteenkelig?” Uvaegtet antal i
alt: 6.024.
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Anszettelse af personer med misbrug eller med
domme for indbrud, tyveri eller vold

| det fglgende afsnit ser vi pa lsnmodtagernes holdninger til ansaettelse af personer,
som tidligere har haft et misbrug eller faet en dom for indbrud, tyveri eller vold.

Lidt over halvdelen (53 pct.) af lsnmodtagerne er neutrale over for ansaettelse pa
deres arbejdsplads af personer med et tidligere misbrug af alkohol eller stoffer, jf.
Figur 5.7. Derudover fremgar det af tabellen, at 34 pct. er positive og 13 procent er
negative over for ansaettelse af personer, som tidligere har haft et misbrug. Den
store andel af neutrale lsnmodtagere kan muligvis indikere, at en betydelig andel af
lenmodtagerne ikke ser anderledes pa anseettelse af personer, som tidligere har haft
et misbrug, end pa anseaettelse af andre personer. Det kan ogsa veere, at lsnmodta-
gerne ikke er helt sikre pa, hvad de skal mene om anszettelse af personer, som tidli-

gere har haft et misbrug, hvorfor de angiver en neutral holdning.

Figur 5.7 Holdninger til, at der anseettes personer med et tidligere misbrug
af alkohol eller stoffer

Lenmodtagere fordelt efter deres holdning til, at der pa deres arbejdsplads ansaettes personer med et
tidligere misbrug af alkohol eller stoffer. 2024. Veegtet procent.
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Anm.:  Spgrgsmalsformulering: "Hvad er din holdning til, at der pa din arbejdsplads ansaettes personer med et tidligere misbrug
af alkohol eller stoffer?” Uvaegtet antal i alt: 6.111.



Af Figur 5.8 fremgar lenmodtagernes holdninger til ansaettelse af personer, som tid-
ligere har fdet en dom for indbrud, tyveri eller vold. Lanmodtagerne er i hgj grad
neutrale eller negative over for ansaettelse af personer, som tidligere har faet en
dom. 41 pct. af lsnmodtagerne angiver, at de er negative over for anseettelse af per-
soner, som tidligere har fadet en dom for indbrud eller tyveri, mens 63 pct. har en ne-
gativ holdning til anseettelse af personer, som tidligere har fdet en dom for vold.
Henholdsvis 45 og 31 pct. er neutrale. Feerrest af lsnmodtagerne er direkte positive
over for ansaettelse af personer, som tidligere har faet en kriminel dom. 13 pct. har
en positiv holdning til anseettelse af personer, som tidligere har faet en dom for ind-
brud eller tyveri, mens kun 7 pct. er positive over for ansaettelse af personer, som
tidligere har faet en dom for vold.

Det tyder altsa pd, at lsnmodtagerne har en udbredt skepsis over for ansaettelse af
personer, som har en kriminel historik. Resultatet kan muligvis afspejle en grad af
uvidenhed eller frygt for, hvad ansaettelse af personer med en kriminel forhistorie vil
indebeere.

Figur 5.8 Holdninger til, at der ansaettes personer, som tidligere har faet en

dom for indbrud/tyveri eller vold

Lenmodtagere fordelt efter deres holdning til, at der pa deres arbejdsplads ansaettes personer, som
tidligere har faet en dom for indbrud/tyveri eller vold. 2024. Vaegtet procent.
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Spergsmalsformulering: "Hvad er din holdning til, at der pa din arbejdsplads ansaettes personer som tidligere har faet en
dom for 1) indbrud eller tyveri 2) vold?” Uvaegtet antal i alt: 6.111.
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5.5

Sammenfatning

Vi undersgger lsnmodtagernes holdninger til inklusion af personer fra udsatte grup-
per pa arbejdsmarkedet for at fa indblik i de interpersonelle relationer blandt medar-
bejderne, som har betydning for arbejdspladsernes inklusionskapacitet. Lenmodtager-
nes holdninger er med til at belyse dette, da det kan veere vigtigt for, hvorvidt inklusi-
onen lykkes, om kollegerne stgtter op om personer fra udsatte grupper.

Vi finder for det farste, at betydelige andele af lsnmodtagerne generelt er positive
stemt over for ansaettelse af og samarbejde med personer fra udsatte grupper. Lan-
modtagerne har hyppigst en positiv holdning, nar det geelder ansaettelse af perso-
ner med nedsat arbejdsevne (63 pct.), samarbejde med en kollega med steerkt ned-

sat hgrelse (63 pct.) eller samarbejde med en kollega, der sidder i karestol (60 pct.).

Lenmodtagerne udviser dog 0ogsd negative holdninger til personer fra visse udsatte
grupper. Lenmodtagerne er mest negative, nar det vedrgrer ansaettelse af personer,
som tidligere har faet en kriminel dom (63 pct. for vold og 41 pct. for indbrud/ty-

veri), eller nar det vedrgrer samarbejde med personer med en psykisk lidelse sdsom

skizofreni eller bipolar lidelse (50 pct.) og stress eller depression (43 pct.).

Nar lenmodtagerne bliver bedt om at forholde sig til anszettelse af personer fra ud-
satte grupper pa arbejdsmarkedet sdsom personer med en kriminel historik, med
tidligere misbrug, med anden etnisk baggrund med mangelfulde danskkundskaber
eller med nedsat arbejdsevne har relativt store andele en neutral holdning (mellem
31 0g 53 pct)).

Over tid er det forskelligt, hvordan Ilznmodtagernes holdninger til personer fra ud-
satte grupper péa arbejdsmarkedet har udviklet sig. Der ses ikke store udsving i lgn-
modtagernes holdninger, nar det kommer til personer med nedsat arbejdsevne eller
langvarigt sygefraveer. Flere lsnmodtagere er blevet meget positive over for personer
med anden etnisk baggrund end dansk med mangelfulde danskkundskaber (22 pct.
mod 15 pct.). Derimod er der i 2024 sammenlignet med 2013 flere lanmodtagere,
som er betaenkelige ved at skulle arbejde taet sammen med en person med en psykisk
lidelse. Andelen af betaenkelige over for en kollega med skizofreni eller bipolar lidelse
stiger med 11 procentpoint, mens andelen af betaenkelige over for en kollega med
stress og depression stiger med 15 procentpoint. Dertil vurderer flere lsnmodtagere i
2024 sammenlignet med 2013 (21 pct. mod 10 pct.), at de vil blive bade belastet og

aflastet mere end ellers ved ansaettelse af personer pa seerlige vilkar.
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6

6.1

Forhold af betydning for
holdninger

| dette kapitel ser vi pa, hvordan forskellige individ- og arbejdspladskarakteristika
haenger sammen med Ignmodtagernes holdninger. Derudover undersgger vi, om
det har betydning for lsnmodtagernes holdninger, hvorvidt de har tidligere erfarin-
ger med de udsatte grupper, vi spgrger ind til. Disse forhold er relevante at under-
sgge, da det kan bidrage til en bedre forstaelse af, hvad der pavirker inklusionska-
paciteten pa lgnmodtagernes arbejdsplads. Som beskrevet i afsnit 1.1 finder littera-
turen fx, at medarbejdernes holdninger til inklusion kan veere pavirket af fordomme
over for bestemte grupper (Madsen et al., 2024). Derudover ved vi ogsa fra litteratu-
ren, at erfaringer med personer med begraensninger i arbejdsevnen kan mindske ri-
sikoen for stigmatisering og udelukkelse af personer fra denne gruppe (Jakobsen et
al., 2014).

Holdninger og individuelle karakteristika

Fra tidligere studier ved vi, at individuelle karakteristika sdsom ken, alder og uddan-
nelse kan have betydning for personers holdninger til forskellige udsatte grupper
sasom personer med handicap (Wang et al,, 2021). | Tabel 6.1 ser vi pa andelen, som
har positive holdninger i forhold til at skulle arbejde sammen med personer fra for-
skellige udsatte grupper fordelt pa individuelle karakteristika (se Boks 6.1 for de
konkrete spargsmal og svarmuligheder).?

Kvinder har i lidt hgjere grad end maend en positiv holdning til, at deres arbejds-
plads anszetter personer med nedsat arbejdsevne, mens der ikke er nogen statistisk
signifikante forskelle mellem maend og kvinder i forhold til andelen med positive
holdninger til at skulle arbejde sammen med personer fra de tre andre udsatte

grupper (jf. Tabel 6.1).

Ser man pa forskellene mellem aldersgrupperne, finder vi, at de eeldre aldersgrup-
per har mere positive holdninger over for at skulle arbejde sammen med personer
med nedsat arbejdsevne, steerkt nedsat harelse, og stress eller depression sammen-
lignet med personer de yngre aldersgrupper. Til gengeeld er de 30-49-arige mere

positiv stemt over for, at deres arbejdsplads anseetter personer med anden etnisk

24 Af pladsmaessige arsager ser vi pa fire udvalgte grupper: personer med nedsat arbejdsevne, personer med
anden etnisk baggrund end dansk med mangelfulde danskkundskaber, personer med steerkt nedsat hg-
relse og personer med stress eller en psykisk lidelse som depression. Se Boks 6.1 for de konkrete spgrgsmal
og svarmuligheder for hver gruppe.
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baggrund end dansk med mangelfulde danskkundskaber, sammenlignet med lgn-
modtagere i de andre aldersgrupper.

Vi finder ogsa, at der er klare uddannelsesmaessige forskelle i andelene, som har po-
sitive holdninger til at skulle arbejde sammen med personer fra de forskellige ud-
satte grupper. Personer med en lang videregadende uddannelse er den uddannelses-
gruppe, som er mest positivt stemt over for alle fire grupper. Her er det dog ogsa
vigtigt at veere opmaerksom pa, at der ogsa kan veere tale om en grad af social desi-
rability bias, altsd at personer med leengere uddannelser i hgjere grad svarer det,
som er mest socialt acceptabelt. Der er dog ogsa studier, som argumenterer for, at
uddannelse rent faktisk gar personer mere tolerante i deres holdninger, og at disse
holdninger derfor ikke bare afspejler, at personer med leengere uddannelser i hgjere
grad ved, hvilke holdninger der er de mest socialt acceptable (Adman & Gschwind,
2023; Heerwig & McCabe, 2009).

Tabel 6.1 viser ogsa, at indvandrere og efterkommere er mindre positivt stemt over
for at skulle arbejde sammen med personer med nedsat arbejdsevne og helbreds-
maessige udfordringer (steerkt nedsat hgrelse og stress/depression) sammenlignet
med lgnmodtagere med dansk oprindelse. Til gengaeld er indvandrere og efterkom-
mere mere positivt stemt over for at skulle arbejde sammen med personer med an-

den etnisk baggrund med mangelfulde danskkundskaber.

Til sidst viser Tabel 6.1 ogsa, at lsnmodtagere med et fysisk handicap og/eller en
psykisk lidelse i hgjere grad har en positiv holdning til at arbejde sammen med per-
soner med nedsat arbejdsevne og personer med stress eller depression sammenlig-
net med lsnmodtagere uden et fysisk handicap eller en psykisk lidelse.

Tabel 6.1 Andele med en positiv holdning til ansaettelse af eller samarbejde med
personer fra udsatte grupper fordelt pa individuelle karakteristika. 2024.
Vaegtede andele.

Mangelfulde Staerkt Stress
danskkundskaber  nedsat hgrelse? og depression?

Nedsat arbejdsevne

Kan * Is. Is. Is.
Maend 59,9 483 67,7 53,9
Kvinder 65,8 46,4 65,4 55,3
Aldersgruppe * * * *
18-24 ar 49,5 45,6 38,9 47,0
25-29 ar 53,3 46,0 56,1 50,0
30-39 ar 62,6 514 66,5 57,5
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Mangelfulde Steerkt Stress

Nedsat arbejdsevne

danskkundskaber nedsat herelse? og depression?
40-49 ar 66,8 50,1 72,0 54,8
50-59 ar 67,3 44,3 75,3 56,3
60-66 ar 68,8 43,7 73,3 56,1
Uddannelsesgruppe’ * * * *
Grundskole 57,5 45,0 57,6 51,6

Gymnasial uddan-
nelse 58,3 46,1 54,6 51,2

Erhvervsfaglig uddan-
nelse 61,7 39,8 67,9 54,6

Kort- og mellemlang
videregaende uddan-
nelse 62,8 48,2 69,3 52,4

Bachelor, lang videre-
gaende uddannelse

og Ph.d. 70,9 60,0 74,7 61,9
Herkomst * * * *
Dansk oprindelse 64,1 44,8 68,4 55,8
Indvandrer og efter-

kommer 56,4 60,8 56,1 47,8
Fysisk handicap?

og/eller psykisk lidelse * Is. Is. *
Intet handicap og in- 60,7 47,6 65,9 52,7

gen psykisk lidelse

Handicap og/eller 72,7 46,1 69,2 63,1
psykisk lidelse

Uvaegtet antal obser-
vationer 5.844-5.891 5.844-5.891 5.561-5.603 5.504-5.546

Anm.: Se spgrgsmalsformuleringer og svarkategorier for holdninger i forhold til udsatte grupper i Boks 6.1.

Note: * Statistisk signifikant forskel i fordelingerne mellem lgnmodtagere med en positiv og en ikke positiv holdning (chi®-test) (p-veerdi
< 0,05). Is.: Ikke signifikant.

" Personer med uoplyst uddannelse er ikke medtaget. 2 Personer, som har svaret ‘ved ikke’, er ikke medtaget her. ® Fysisk handi-
cap omhandler bade leengerevarende fysisk helbredsproblem og/eller handicap.
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Boks 6.1 Spergsmalsformuleringer og svarkategorier for holdninger i

forhold til udsatte grupper i naerveerende kapitel

| neerveerende kapitel 6 ser vi pa andelen med positive holdninger til fire udsatte
grupper pa arbejdsmarkedet. Nedenfor viser vi spgrgsmalsformuleringer og svar-
kategorier for holdningsspgrgsmalene, der er anvendt.

Nedsat arbejdsevne

Hvad er din holdning til, at der anscettes personer med nedsat arbejdsevne pd din
arbejdsplads?

®  Positiv holdning: [Meget positiv; Ret positiv]

=  Neutral/negativ holdning: [Neutral; Ret negativ; Meget negativ]

Mangelfulde danskkundskaber

Hvad er din holdning til, at der anscettes personer med en anden etnisk baggrund
end dansk pd din arbejdsplads, som pd anscettelsestidspunktet har mangelfulde
danskkundskaber i forhold til at udfere deres job?

®  Positiv holdning: [Meget positiv; Ret positiv]

®=  Neutral/negativ holdning: [Neutral; Ret negativ; Meget negativ]

Steerkt nedsat hgrelse

Forestil dig, at du har segt nyt job. Ved anseettelsessamtalen fdr du at vide, at du vil
komme til at arbejde teet sammen med en kollega, der har steerkt nedsat harelse.
Vil du veere betenkelig?

®  Positiv holdning: [Naesten ikke; Slet ikke]

=  Negativ holdning: [Ja, i hgj grad; Ja, i nogen grad]

Stress eller depression

Forestil dig, at du har segt nyt job. Ved anseettelsessamtalen far du at vide, at du vil
komme til at arbejde teet sammen med en kollega, der har stress eller en psykisk li-
delse som depression. Vil du veere betcenkelig?

®  Positiv holdning: [Naesten ikke; Slet ikke]

=  Negativ holdning: [Ja, i hgj grad; Ja, i nogen grad]
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6.2 Holdninger og arbejdspladskarakteristika

| dette afsnit undersgger vi, hvorvidt holdninger til de forskellige udsatte grupper vari-
erer i forhold til, hvilken sektor af arbejdsmarkedet lanmodtagerne arbejder inden for,
og hvor mange der er ansat pa den arbejdsplads, hvor de arbejder. Vi har valgt at se
pa netop disse to arbejdspladskarakteristika, da de er baseret pa registeroplysninger
og derfor ikke er afhaengige af lanmodtagernes subjektive vurdering.

Lenmodtagere i den private sektor er i hgjere grad positivt stemt over for, at deres
arbejdsplads ansaetter personer med anden etnisk baggrund end dansk med man-
gelfulde danskkundskaber, sammenlignet med Ilgnmodtagere i den offentlige sektor
(jf. Tabel 6.2). | forhold til holdningen til at skulle arbejde sammen med personer fra
de tre andre udsatte grupper er der ikke nogen statistik signifikante forskelle mel-
lem lsnmodtagere i den private og den offentlige sektor i forhold til andelen med

positive holdninger.

Tabel 6.2 Andele med en positiv holdning til ansaettelse af eller samarbejde med
personer fra udsatte grupper fordelt pa arbejdspladskarakteristika. 2024.
Vaegtede andele.

Nedsat Mangelfulde Steerkt Stress
arbejdsevne dansk- nedsat hgrelse’ og depression’
kundskaber
Sektor Is. * Is. Is.
Privat 62,7 51,2 66,6 54,7
Offentlig 63,1 413 66,4 54,3

Antal ansatte pa arbejds-

pladsen Is. * Is. Is.
1-9 59,4 40,0 65,1 56,3
10-49 62,2 46,8 64,4 54,0
50-249 63,8 48,3 66,9 53,1
Over 250 63,7 49,7 69,0 56,2

Uvaegtet antal observati-
oner 5.891 5.891 5.603 5.546

Anm.: Se spergsmalsformuleringer og svarkategorier for holdninger i forhold til udsatte grupper i Boks 6.1.

Note: * Statistisk signifikant forskel i fordelingerne mellem lanmodtagere med en positiv og en ikke positiv holdning (chi®-test) (p-veerdi
< 0,05). Is.: Ikke signifikant.

"Personer, som har svaret ‘ved ikke', er ikke medtaget her.



6.3

Lenmodtagere pa arbejdspladser med mange ansatte er i hgjere grad positivt stemt
over for, at deres arbejdsplads ansaetter personer med anden etnisk baggrund end
dansk med mangelfulde danskkundskaber, sammenlignet med Ilsnmodtagere pa ar-
bejdspladser med feerre ansatte (jf. Tabel 6.2). Ligesom vi sa for fordelingen opdelt
pa sektor, er der ikke nogen statistisk signifikante forskelle i andelen med positiv
holdning i forhold til de tre andre udsatte grupper, nar man opdeler pa antallet af

ansatte pa arbejdspladsen.

Sammenhaeng mellem erfaringer og holdninger

Ud over individuelle karakteristika kan viden, kontakt og erfaringer ogsa pavirke hold-
ninger (jf. kapitel 1). Tidligere studier finder fx, at viden om og kontakt med personer
med funktionsnedseettelse er blandt de vigtigste faktorer i forhold til at pavirke hold-
ninger til personer med funktionsnedseettelse (Wang et al., 2021). Derfor er det ogsa
seerlig relevant at undersgge, hvilken betydning lsnmodtagernes erfaringer med per-
soner fra udsatte grupper pa arbejdsmarkedet har for lsnmodtagernes holdninger
over for personer fra disse grupper. Vi undersager, hvorvidt dette er tilfeeldet, ved at
inddele lsnmodtagerne efter, om de har erfaringer med personer fra udsatte grupper
pa arbejdsmarkedet eller e]. Erfaringsspgrgsmalene er tidligere praesenteret i kapitel 2

25, men er ogsa kort opsummeret i Boks 6.2 sidst i dette afsnit.

Af Tabel 6.3 fremgar den generelle tendens, at de lsnmodtagere, som har haft erfa-
ringer med personer fra en udsat gruppe pa arbejdsmarkedet, ogsa i hgjere grad er
positive over for ansaettelse af eller at skulle arbejde sammen med personer fra den
pageeldende gruppe.

Sammenligner vi forskellen mellem positive holdninger blandt lsnmodtagerne med
og uden erfaringer, finder vi, at forskellen er starst, nar det geelder anszettelse af
personer med mangelfulde danskkundskaber pa anseettelsestidspunktet. Forskellen
er naesten 22 procentpoint, da 61 pct. med erfaringer har en positiv holdning mod
39 pct. for lsnmodtagerne uden erfaring med gruppen (Tabel 6.3). Sammenhaengen
mellem erfaringer og holdninger ses 0gsd, nar det gaelder personer med nedsat ar-
bejdsevne. Her er forskellen naesten 15 procentpoint, idet 74 pct. af lsnmodtagerne
med erfaringer har en positiv holdning mod lige knap 60 pct. for lsnmodtagerne
uden erfaringer (Tabel 6.3). Sammenhangen ser ud til at vaere mindre steerk, nar det
geelder erfaringer med personer med steerkt nedsat hgrelse eller personer med
stress og depression. Nar det vedrgrer personer med stress eller depression er for-

skellen omkring 8 procentpoint, idet 61 pct. af lsnmodtagerne med erfaringer har

% L gnmodtagernes erfaringer med de udvalgte grupper fremgar af Figur 2.2, Figur 2.4, og Figur 2.7. | forhold til
erfaringer med personer med staerkt nedsat hgrelse har vi ikke mulighed for at specificere til kun personer
med steerkt nedsat hgrelse, men anvender erfaringer med personer med et fysisk handicap.
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positive holdninger i forhold til personer fra denne gruppe mod 53 pct. for lsnmod-
tagere uden erfaringer (Tabel 6.3). For personer med staerkt nedsat harelse er for-
skellen ogsa pa 7 procentpoint, idet 72 pct. af lsnmodtagerne med erfaringer har en
positiv holdning til gruppen, mens omkring 65 pct. af Isnmodtagerne uden erfarin-
ger har en positiv holdning (Tabel 6.3).

Tabel 6.3 Andele med positive holdninger til ansattelse af eller samarbejde med
personer fra udsatte grupper fordelt efter gruppe, og om Isnmodtagerne
har erfaringer med personer fra den pagaldende gruppe. 2024. Vegtet
procent.

Nedsat Mangelfulde Steerkt Stress
arbejdsevne danskkundskaber nedsat horelse eller depression
* * * *
Erfaringer 74,2 60,6 72,2 60,6
Ingen erfarin-
ger/Ved ikke 59,7 38,9 65,2 53,0
Uveegtet antal 5.891 5.891 5.603 5.546
Anm.:  For spagrgsmalsformulering og kategorisering af positive holdninger, se Boks 6.1. For beskrivelse af erfaringsspgrgsmalene, se
Boks 6.2. Forskellene i fordelingerne med positive holdninger mellem Isnmodtagerne med og uden erfaringer er statistisk signifi-
kante (p-veerdi < 0,05).
Note: * Statistisk signifikant forskel i fordelingerne mellem lanmodtagere med en positiv og en ikke positiv holdning (chi*-test) (p-vaerdi

< 0,05). Is.: Ikke signifikant.

Vi har ogsa undersggt, hvilken betydning det har for sammenhaengen mellem lgn-
modtagernes erfaringer og holdninger, nar vi tager hgjde for en raekke individ- og
arbejdspladskarakteristika blandt lsnmodtagerne. Specifikt har vi ved hjaelp af mul-
tiple regressionsmodeller (se afsnit 7.2.2 for mere information) farst taget hgjde for

en reekke individ- og arbejdspladsrelaterede baggrundsfaktorer?®,

Efter kontrol for de naevnte baggrundsfaktorer finder vi pa tvaers af modellerne ikke
betydelige andringer i sammenhangen mellem Isnmodtagernes erfaringer og de-
res holdninger til personer fra udsatte grupper pa arbejdsmarkedet (gj vist).

Til trods for at vi kontrollerer for en reekke relevante faktorer, kan der stadig veere
andre forhold af betydning for denne sammenhang, som vi ikke har mulighed for
at tage hgjde for i vores analyse. Alt andet lige tyder det dog p3, at lsnmodtagernes
erfaringer med personer fra udsatte grupper pa arbejdsmarkedet har betydning for

deres holdninger til personer fra udsatte grupper.

% |ndividbaserede faktorer: kgn, aldersgruppe, uddannelsesniveau og herkomst. Arbejdspladsrelaterede fakto-
rer: sektor, branche og antal ansatte.
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Boks 6.2 Spergsmalsformuleringer for erfaringer med personer fra udsatte

grupper pa arbejdspladsen

Nedenfor viser vi, hvilke spargsmal vi har benyttet til at definere de personer,
som har erfaringer pa deres arbejdsplads med personer fra de udsatte grupper.

Nedsat arbejdsevne

Er der inden for de sidste to dr blevet ansat personer udefra med nedsat arbejds-
evne pad din arbejdsplads? (jf. Figur 2.3)

Mangelfulde danskkundskaber

Er der eller har der inden for de sidste to dr veeret ansatte pa din arbejdsplads af
anden etnisk baggrund end dansk, som pa anscettelsestidspunktet havde mangel-
fulde danskkundskaber i forhold til at udfere deres job? (jf. Figur 2.8)

Steerkt nedsat harelse

Er der eller har der inden for de sidste to dr veeret ansatte pé din arbejdsplads med
et fysisk handicap? Fx steerkt nedsat harelse, karestolsbruger eller lignende. (jf. Fi-
gur 2.5)

® | dette tilfeelde bruger vi lsnmodtagernes erfaringer med ansatte med
et fysisk handicap som helhed, da vi ikke har mulighed for at specificere
til kun erfaringer med personer med staerkt nedsat harelse. Steerkt ned-
sat hgrelse er dog naevnt i hjeelpeteksten til spgrgsmalet.

Stress eller depression

1) Er der eller har der inden for de sidste to dr veeret ansatte pa din arbejdsplads
med en psykisk lidelse?

2) Hvilken psykisk lidelse?

® | dette tilfeelde kategoriserer vi kun lsnmodtagerne som havende erfa-
ringer med personer med stress eller depression, hvis de i spgrgsmal 2
specifikt har angivet stress eller depression (jf. Tabel 2.4).
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6.4

Sammenfatning

For bedre at forstd, hvad der kan pavirke inklusionskapacitet, har vi undersggt, om
lsnmodtagernes holdninger pavirkes af deres erfaringer samt individ- og arbejds-
pladskarakteristika. Vi finder, at lsnmodtagernes holdninger til ansaettelse af og
samarbejde med personer fra udsatte grupper pa arbejdsmarkedet pavirkes af deres
erfaringer, individspecifikke karakteristika og i nogen grad arbejdspladsspecifikke

karakteristika.

Lenmodtagere i ldre aldersgrupper har mere positive holdninger over for at skulle
arbejde sammen med personer med nedsat arbejdsevne, steerkt nedsat hgrelse og
stress eller depression. Uddannelse spiller ogsa en veesentlig rolle, idet andelen af
positivt stemte lgsnmodtagere stiger med Ilanmodtagernes uddannelsesniveau, fx er
personer med en lang videregdende uddannelse den uddannelsesgruppe, som er
mest positivt stemt over for alle fire udsatte grupper. Nar det kommer til lsnmodta-
gernes herkomst, er indvandrere og efterkommere mindre positive over for at skulle
arbejde sammen med personer med nedsat arbejdsevne eller andre helbredsmaes-
sige udfordringer. Til gengeeld er indvandrere og efterkommere mere positivt stemt
over for at skulle arbejde sammen med personer med anden etnisk baggrund med
mangelfulde danskkundskaber. Kvinder er mere positivt stemt over for ansaettelse af
personer med nedsat arbejdsevne, og det er den eneste forskel mellem maend og

kvinders holdninger, vi finder statistisk signifikant.

Vedrgrende arbejdspladsspecifikke karakteristika finder vi kun signifikante forskelle i
lenmodtagernes holdninger, nar det vedrgrer anseettelse af personer med anden et-
nisk baggrund end dansk med mangelfulde danskkundskaber. Her er Ianmodta-
gerne i den private sektor og lenmodtagerne pa arbejdspladser med mange ansatte
i hgjere grad positive.

Pa tveers af de udsatte grupper finder vi, at de lesnmodtagere, som har haft erfarin-
ger med personer fra en udsat gruppe pa arbejdsmarkedet, ogsa i hgjere grad er
positivt stemt over for ansaettelse af eller samarbejde med personer fra den pageel-

dende udsatte gruppe.
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7.1

7.1.1

Data og metode

Data

Rapportens primaere datagrundlag er en spgrgeskemaundersggelse gennemfart i
foraret 2024 af DST Survey. | udvalgte analyser anvender vi endvidere data fra en
spargeskemaundersggelse gennemfgrt i 2013. Dataene fra 2013 benyttes til sam-
menligninger mellem de to ar (2024 og 2013). Data fra en af de to eller begge spor-
geskemaundersggelser er anvendt i alle tabeller, figurer og bokse med mindre an-

den kilde er angivet.

Spergeskemaundersggelse blandt lenmodtagere i 2024

Populationen er afgraenset til personer i alderen 18-66 ar, der var i beskaftigelse
med minimum 10 timer i februar 2024. Der blev lavet et udtraek fra Danmarks Stati-
stiks BFL-register (Beskaeftigelse for lsnmodtagere), hvor den nyeste maned pa tids-
punktet for dannelsen af populationen (februar 2024) blev brugt.?’

Der er trukket en simpel tilfeeldig stikprgve péd 20.000 personer fra populationen.
Stikpraven opfylder de tre ufravigelige krav, der geelder for alle repraesentative un-
dersggelser: i) Alle i populationen kan udvalges; ii) Udveelgelsen sker ved lodtraek-

ning; iii) Sandsynligheden for at blive valgt ved lodtraekning er kendt.

Dataindsamlingen er foretaget via webinterview og telefoninterview og blev gen-
nemfgrt i perioden 24. april 2024 til 9. juli 2024. For at @ge sandsynligheden for at
opnad en tilstreekkelig svarprocent blev der udlovet pengepraemier blandt dem, der
besvarede skemaet pa i alt 10.000 kr. — fordelt pa 1 x 5.000 kr. og 5 x 1.000 kr. Svar-
procenten er 32,6 pct., svarende til 6.522 gennemfgrte interview. Der var dog 411
personer, som ikke var lsnmodtagere, da de besvarede spgrgeskemaet, og som der-
for blev sorteret fra (se Tabel 7.1). Derfor ender vores endelige sample med at besta
af 6.111 besvarelser, hvilket svarer til en svarprocent pa 30,6 pct. Blandt disse gen-
nemfgrte besvarelser svarede 87 pct. pa webversionen, og 13 pct. svarede gennem
telefoninterview. Det fremgar ogsa af Tabel 7.1, at lidt over halvdelen af personerne
udtrukket til interview er i kategorien 'lkke svaret'. Dette omfatter personer, der ikke
reagerede pa henvendelserne fra Danmarks Statistik, og personer, som DST Survey

havde et forkert telefonnummer pa. Omkring 2.000 personer (svarende til 10 pct.)

27 Det er manedsversionen af BFL, som er anvendt. For en beskrivelse af BFL, se (Danmarks Statistik, 2024c).

93



har DST Survey vaeret i kontakt med, men de gnskede ikke at deltage i undersggel-
sen (naegtere).

Tabel 7.1 Stikpreve fordelt pa gennemfarte besvarelser og bortfald. Antal og
procent.

Procent

Gennemfgrte interviews — relevante 6.111 30,6

Gennemfgrte interviews — lkke relevante’ 411 2,1

Delvist gennemfgrte interviews (bortfald)? 601 3,0
Neegtere 2.078 10,4
Sprogvanskeligheder 16 0,1
@vrigt bortfald 16 0,1
Ikke kontaktet® 46 0,2
Ikke svaret 10.721 53,6

Note: ' Personer, der har svaret, at de ikke havde lsnmodtagerbeskaeftigelse p& interviewtidspunktet. 2 Personer, der har &bnet spgrge-
skemaet og besvaret mindst et spargsmal, men ikke har gennemfart undersggelsen. * Personer, der aldrig er kontaktet, fordi
Danmarks Statistik ved en CPR-opdatering kort for undersggelsesstart far oplyst, at personerne er beskyttet mod kontakt, ded
eller udvandret.

Kilde:  VIVE.

Ligesom i andre spagrgeskemaundersggelser er bortfaldet ogsa skaevt fordelt i vores
undersggelse. DST Survey har derfor konstrueret vaegte, som knytter sig til hver be-
svarelse i data. Veegtningen ggr, at grupper i befolkningen, der i hgjere grad svarer i
forhold til gennemsnittet vaegtes ned, mens grupper, der i mindre grad deltager,
vaegtes op. Vaegtningen sgrger saledes for, at svardata bliver repraesentative for den
samlede population. Til veegtningen er der anvendt oplysninger om ken, alder, her-
komst, uddannelse, familieindkomst, urbanisering, sektor (privat/offentlig) og
DISCO-kode.

7.1.2 Sporgeskemaundersggelse blandt lsnmodtagere i 2013

| udvalgte analyser benytter vi data fra Arbejdskraftundersggelsen (AKU) gennem-
fort af Danmarks Statistik blandt lenmodtagere i 4. kvartal 2013, hvor SFI (nu VIVE)
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7.1.3

7.2

7.2.1

havde et tilleegsmodul med omhandlende "Virksomhedernes Sociale Engage-
ment”.28 | alt blev tilleegsspargsmalene stillet til 6.029 interviewpersoner.

Ligesom for spgrgeskemaundersggelsen i 2024 benytter vi en veegtning, som er
konstrueret af Danmarks Statistik, for at svardata bliver repraesentative for den sam-

lede population. Dataene fra 2013 er naermere beskrevet i Jakobsen et al. (2014).

Registerdata fra Danmarks Statistik

Data fra spgrgeskemaundersggelserne er suppleret med enkelte registervariable fra
Danmarks Statistik vedr. kan, alder, uddannelse og herkomst samt sektor, branche

og antal ansatte pa lganmodtagernes arbejdsplads.

Metode

Resultaterne i denne rapport er baseret pa beskrivende analyser af sammenhange
med vaegtede data. Resultaterne bestar af bade fordelinger og gennemsnit samt re-
sultater fra linezere regressionsmodeller. Det er vigtigt at understrege, at resulta-

terne i denne rapport ikke kan fortolkes som kausale sammenhange.

Fordelinger og gennemsnit

| rapporten ser vi pd, hvordan Iganmodtagerne fordeler sig i forhold til bl.a. erfarin-
ger med inklusion fordelt pa forskellige karakteristika for lsnmodtagerne og deres
arbejdsplads. Derudover ser vi pa gennemsnit for fx lsnmodtagernes vurdering af
rummeligheden pa arbejdspladsen og deres arbejdsevne. Vi tester, om der er stati-
stisk signifikante forskelle med chi-test (ved fordelinger) eller Wald-test (ved gen-
nemsnit). Disse statistiske test bruges til at undersgge, hvorvidt eventuelle forskelle i
fordelinger eller gennemsnit skyldes den statistiske usikkerhed, der er forbundet
med, at vi arbejder med en stikprgve, eller om de eventuelle forskelle med stor
sandsynlighed kan findes i befolkningen (dvs. er statistisk signifikante). De statistiske
test giver os en sakaldt p-veerdi, som altid er mellem 0 og 1, og jo mindre p-vaer-
dien er, desto mere sikre kan vi vaere pd, at der er reel forskel pa resultaterne for de
grupper, vi sammenligner. Vi konkluderer, at der er en statistisk signifikant forskel,
hvis p-vaerdien er mindre end 0,05 (angivet med en * i tabeller og figurer). P4 grund

af afrundinger summerer alle andele ikke op til 100 i tabellerne og figurerne.

2 For en naermere beskrivelse af Arbejdskraftundersggelsen, se Danmarks Statistik (2024b).
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7.2.2

Regressionsmodeller

Udvalgte steder i rapporten benytter vi os af multiple lineaere regressionsmodeller
(OLS). Multiple regressionsmodeller ggr det muligt at undersgge specifikke sam-
menhange, mens man samtidig kontrollerer for karakteristika, som kan pavirke den
sammenhang, man er interesseret i at undersgge. Der kan dog stadigveek vaere ka-
rakteristika, som vi ikke har mulighed for at tage hgjde for, og derfor kan regressi-

onsresultaterne ikke fortolkes som kausale sammenhange.

Medmindre andet angives i teksten, inkluderer vi fglgende lgnmodtager- og ar-
bejdspladskarakteristika som kontrolvariable i regressionsmodellerne: uddannelses-
niveau, aldersgruppe, k@n, herkomst, antal ansatte pa arbejdspladsen, sektor og
branche. Alle disse karakteristika er baseret pa registeroplysninger. Nar vi benytter
registeroplysninger som kontrolvariable i regressionerne, ser vi kun pa de respon-
denter, som har svaret, at de var ansat pa den samme arbejdsplads i februar 2024
og pa interviewtidspunktet, da de registerbaserede arbejdspladsoplysninger er op-
gjort for februar 2024. Derfor kan antallet af observationer vaere en smule lavere i

de tabeller og figurer, hvor vi ogsé har kert multiple regressionsmodeller.
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Bilag 1 Bilagstabeller

Bilagstabel 1.1 Lenmodtagere fordelt efter selvvurderet arbejdsevne, omfang af
fysisk handicap og psykisk lidelse. 2024. Vagtet procent.

1: Kan slet ikke arbejde

2

3

9
10: Har fuld arbejdsevne

| alt

08

0,6

09

09

2,5

2,6

7,1

10,0

10,8

63,8

100

Mindre helbredsproblem/handicap
Sterre helbredsproblem/handicap
Intet helbredsproblem/handicap eller gnsker ikke at svare

| alt

9,5

35

87,0

100

Ja, i hgj grad

Ja, i nogen grad

Ja, i mindre grad

Nej

Intet fysisk helbredsproblem/handicap eller gnsker ikke at svare

| alt

2,3

3,8

3,4

3,8

86,6

100
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Mindre psykisk lidelse 52

Starre psykisk lidelse 1,7
Ingen psykisk lidelse eller gnsker ikke at svare 93,0
I alt 100

Ja, i hgj grad 1.1
Ja, i nogen grad 1,7
Ja, i mindre grad 2,3
Nej 19
Ingen psykisk lidelse eller @nsker ikke at svare 93,0
| alt 100
Uveegtet antal 5.945-6.111
Bilagstabel 1.2 Lenmodtagere opdelt efter, om der inden for de sidste to ar har

vaeret ansatte pa deres arbejdsplads, der som fglge af sygdom,
ulykke eller slid har faet nedsat arbejdsevnen, og som efterfalgende
er blevet fastholdt pa arbejdspladsen. 2024. Vaegtet procent.

Fastholdelse af ansatte pa arbejdspladsen

1

Ja 28,3
Nej? 42,7
Ved ikke? 29,0
I alt 100
Uvaegtet antal observationer i alt 6.111

Anm.:.  Grupperne i tabellen baserer sig pa svarene pa felgende to spergsmal: 1) "Har der inden for de sidste to ar vaeret ansatte pa din
arbejdsplads, der som falge af sygdom, ulykke eller slid har faet nedsat arbejdsevnen?” 2) "Er den person/de personer, som har
faet nedsat arbejdsevnen, blevet fastholdt pa arbejdspladsen, dvs. at de er blevet ved med at veere ansat pa arbejdspladsen pa
trods af forringelsen af arbejdsevnen?”

Note: " Denne andel bestér af dem, som har svaret ‘ja' til bade spgrgsmal 1) og spgrgsmal 2).
2Denne andel bestér af dem, som har svaret 'nej’ til enten spgrgsmal 1) eller spgrgsmal 2).

3 Denne andel bestar af dem, som har svaret ‘ved ikke' til enten spgrgsmél 1) eller spargsmal 2).
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Bilagstabel 1.3 Lenmodtagere opdelt efter, om der inden for de sidste to ar er
blevet ansat personer udefra pa seerlige vilkar, fx permanente
Igntilskudsjob til fertidspensionister (skanejob) eller fleksjob pa
deres arbejdsplads. 2024. Vaegtet procent.

Personer ansat udefra pa sarlige vilkar pa arbejdspladsen Andele
Ja' 14,8
Nej? 48,5
Ved ikke? 36,6
I alt 100
Uvaegtet antal observationer i alt 6.111

Anm.:. Grupperne i tabellen baserer sig pa svarene pa felgende to spergsmal: 1) Er der inden for de sidste to ar blevet ansat personer
udefra med nedsat arbejdsevne pa din arbejdsplads? 2) Er den person/mindst en af de personer med nedsat arbejdsevne blevet
ansat pa saerlige vilkar, fx permanente Igntilskudsjob til fartidspensionister (skanejob) eller fleksjob?

Note: 'Denne andel bestér af dem, som har svaret ‘ja’ til bade spgrgsmal 1) og spargsmal 2).
2Denne andel bestér af dem, som har svaret 'nej’ il enten spgrgsmal 1) eller spgrgsmal 2).

3 Denne andel bestar af dem, som har svaret 'ved ikke' til enten spargsmal 1) eller spgrgsmal 2).
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Bilag 2

Konstruktion af indeks

Psykosocialt arbejdsmiljg

| konstruktionen af indeks for psykosocialt arbejdsmiljg pa arbejdspladsen benytter
vi udvalgte spgrgsmal fra det validerede spgrgeskema "Dansk Psykosocialt Spgrge-
skema” (DPQ), som er udviklet af Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg
(NFA) (Clausen et al,, 2017). Vi fokuserer pa fglgende overordnede aspekter af det
psykosociale arbejdsmiljg: i) arbejdstempo og tidsfrister, ii) interpersonelle relatio-
ner mellem kolleger og iii) interpersonelle relationer til neermeste leder. Vi laver der-

for fglgende fire indeks:

®  Psykosocialt arbejdsmiljgindeks — i alt
= Arbejdstempoindeks
= Kollega-indeks

= Naermeste leder-indeks.

Til at male det psykosociale arbejdsmiljg pa arbejdspladsen udregner vi et indeks,
hvor vi for hver enkelt lsnmodtager tager gennemsnittet af svarene pa arbejdsmiljo-
spgrgsmalene, som gar fra 1 til 5, hvor en hgj veerdi indikerer et bedre arbejdsmilja.
Indekset skaleres efterfalgende om til en 0-10-skala for bedre at kunne inddele i tre
grupper, alt efter om man scorer i) Lavt, ii) Mellem eller iii) Hgjt pa indekset for psy-
kosocialt arbejdsmiljg pa arbejdspladsen. Vi inddeler lIsnmodtagerne i de tre grup-
per ud fra fordelingen for de enkelte indeks. Som et robusthedstjek har vi ogsa lavet
analyserne, hvor vi i stedet har inddelt de tre grupper (lav, mellem, hgj) ud fra kvart-
iler. Det vil sige, at alle under den nederste kvartil (25 percentil) far scoren lav, mens
alle mellem den nederste og den gverste kvartil (25 percentil til 75 percentil) far
scoren mellem, og alle over den gverste kvartil (75 percentil) far scoren hgj. Dette
andrer en smule pa nogle af gennemsnitsvaerdierne, men det har ikke betydning

for de overordnede konklusioner i kapitel 4.1 (gj vist).

Nar man bruger indeks i statistiske analyser, er det vigtigt at sikre sig, at de spgrgs-
mal, man bruger i konstruktionen af sit indeks, er internt konsistente og sa vidt mu-
ligt maler det samme underliggende faenomen. Til at male samvariationen mellem
variablene i de enkelte indeks benytter vi et mal, der hedder Cronbach’s Alpha.
Dette mal kan ligge mellem 0 og 1, hvor en hgj veerdi indikerer, at der er en hgj
samvariation mellem variable, og at de dermed er konsistente og maler det samme
feenomen (Petersen, 2012). En veerdi pa 0,7 eller derover vurderes ofte som vaerende
tilfredsstillende (Petersen, 2012). Som man kan se i Bilagstabel 2.1, ligger Cron-

bach’s Alpha-veerdien over 0,7 for alle de fire indeks.
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Bilagstabel 2.1 Cronbach'’s Alpha for de enkelte indeks for psykosocialt arbejdsmilja

Indeks Cronbach’s Alpha

Psykosocialt arbejdsmiljgindeks — i alt 0,88
Arbejdstempoindeks 0,79
Kollega indeks 0,87
Naermeste leder-indeks 0,91

Arbejdsmiljgspgrgsmal anvendt i konstruktionen af indeks

Nedenstdende spargsmal blev brugt i konstruktionen af de forskellige indeks for
psykosocialt arbejdsmiljg pa arbejdspladsen.

Arbejdstempo og tidsfrister pa arbejdspladsen
1) Er det nedvendigt at arbejde meget hurtigt i dit job?
2) Hvor ofte fdr du uventede arbejdsopgaver, der seetter dig under tidspres?

3) Hvor ofte har du tidsfrister, der er sveere at overholde?

Ovenstdende spgrgsmal 1-3 har svarmulighederne:
1: Altid, 2: Ofte, 3: Somme tider, 4: Sjeldent, 5: Aldrig/ncesten aldrig

Relationer mellem kolleger pa arbejdspladsen

4) Kan du fé praktisk hjelp til arbejdet af dine kolleger, hvis du fdr brug for det?

(Her teenker vi pd, hvorvidt du kan fa hjcelp fra kolleger til at lose konkrete arbejdsop-
gaver, hvis du far brug for det).

5) Kan du fé rdd og vejledning af dine kolleger, hvis du fdr brug for det?

6) Kan du tale med dine kolleger om det, hvis du oplever problemer i arbejdet?

7) Er du og dine kolleger opmceerksomme pd hinandens trivsel?

8) Hjeelper | kolleger, der har for meget at lave, der, hvor du arbejder?

9) Er der en folelse af sammenhold og samherighed blandt dig og dine kolleger?
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Spergsmal 4 har svarmulighederne:

1: I meget lav grad, 2: | lav grad, 3: | nogen grad, 4: | hgj grad, 5: | meget hgj grad, 6:
Har ingen kolleger.

Hvis man har svaret ‘Har ingen kolleger’, far man ikke de resterende spgrgsmal 5-9.
Spargsmal 5-9 har svarmulighederne:
1: I meget lav grad, 2: | lav grad, 3: | nogen grad, 4: | hgj grad, 5: | meget hgj grad.

Relation mellem Isnmodtager og nermeste leder pa arbejdspladsen

10) Kan du tale med din naermeste leder om det, hvis du oplever problemer i arbej-
det?

11) Kan du fa rdd og vejledning af din naermeste leder, hvis du far brug for det?

12) Er forholdet mellem din naermeste leder og medarbejderne praeget af gensidig

respekt og anerkendelse?

13) Tager din neermeste leder hensyn til medarbejdernes behov og synspunkter, nar

han eller hun traeffer beslutninger?

Spergsmal 10 har svarmulighederne:

1: I meget lav grad, 2: | lav grad, 3: | nogen grad, 4: | hgj grad, 5: | meget hgj grad, 6:

Er overste leder (har ingen leder over mig).

Hvis man har svaret 'Er gverste leder’, far man ikke de resterende spgrgsmal 11-13.
Spgrgsmal 11-13 har svarmulighederne:

1: I meget lav grad, 2: | lav grad, 3: | nogen grad, 4: | hgj grad, 5: | meget hgj grad.

Fleksibilitet pa arbejdspladsen

Til at male fleksibiliteten pad lenmodtagernes arbejdsplads har vi benyttet nedensta-
ende fire spagrgsmal, som tidligere er blevet brugt til at male fleksibilitet pa danske
arbejdspladser i L. L. Andersen et al. (2023).
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Har du mulighed for at ...

m .. arbejde hjemmefra fx et par dage om ugen

® . leegge arbejdstimerne pa det tidspunkt af degnet, der passer dig bedst

m . arbejde mere nogle uger og mindre andre uger, som det passer dig
bedst

® . bytte rundt pa arbejds- og fridage i Igbet af ugen, som det passer dig
bedst?

Lenmodtagerne kan svare enten ‘ja’, 'nej’ eller ‘ved ikke' pa disse spgrgsmal. Til at
male graden af fleksibilitet pa arbejdspladsen har vi som tidligere naevnt konstrueret
et indeks, hvor man far en vaerdi pd 1 for hvert spgrgsmal, man har svaret ‘ja’ pa,
mens man far vaerdien 0, hvis man har svaret enten 'nej’ eller 'ved ikke'. Til at kon-
struere fleksibilitetsindekset har vi summeret de fire spgrgsmal for hver enkelt lgn-
modtager, sa indekset far en veerdi fra 0-4. Hvis man har svaret ‘ja’ til 3-4 af de
ovenstdende spgrgsmal, er der en hgj grad af fleksibilitet pa arbejdspladsen, mens
der er en mellem grad af fleksibilitet pa arbejdspladsen, hvis man har svaret ‘ja’ til 1-
2 af spagrgsmalene. Sidst men ikke mindst er der en lav grad af fleksibilitet pa ar-

bejdspladsen, hvis man ikke har svaret ‘ja’ til nogen af de ovenstdende spgrgsmal.

Indekset for fleksibilitet har en Cronbach'’s Alpha-vaerdi pa 0,73 og ligger dermed
over 0,7, og vi vurderer derfor, at indekset har en tilfredsstillende intern konsistens i
forhold til at male graden af fleksibilitet ude pa arbejdspladserne.
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