Indledning
Et inkluderende arbejdsliv

Arbejdspladser er blandt de mest centrale in-
stitutioner for samfundsmeessig inklusion.
Deltagelse i arbejde og arbejdsliv er pa man-
ge mader definerende for, hvem vi er, og for
hvordan vi oplever at hore til i samfundet. P&
samme tid rummer arbejdspladser og arbejds-
liv ogsa risici for belastning og eksklusion,
og udviklingen i krav og kompetencer giver
lobende udfordringer for samspillet mellem
arbejde og privatliv. Nye teknologier, foran-
drede samarbejdsformer og evige effektivise-
ringer kalder pa lobende tilpasninger mellem
arbejdsplads og ansatte, og mange pa arbejds-
markedet oplever udfordringer og utryghed i
forandringerne - ikke mindst nar de rammes
af sygdom, nedslidning eller udfordringer i
familien, der pd forskellige mdder kan udfor-
dre arbejdsevne og ressourcer midlertidigt
eller varigt.

Som diversitetsforskningen peger pa, er
det dog ikke kun forhold, der handler om
arbejdsevne, der kan fore til eksklusion i
arbejdslivet. Andetgorelse, diskrimination
og stigmatisering pa grundlag af alder, kon,
seksuel orientering og fysiske eller psykiske
udfordringer er ogsa vigtige faktorer, som ma
adresseres (Christensen m.fl., 2024).

Op mod 200.000 mennesker er mere eller
mindre permanent ikke i stand til at opnd
en tilknytning til arbejdsmarkedet, og slet
ikke pa egen hand (Reformkommissionen,
2023). Der er tale om en sammensat gruppe
af mennesker med komplekse sociale og hel-
bredsmeessige udfordringer eller handicap og
med begrensninger i arbejdsevnen pa forskel-
lige mdder, og det er grupper, der systematisk

sorteres fra i rekrutteringsprocesser pa det
ordinere arbejdsmarked.

Forskningen omkring inklusion (og eks-
klusion) i arbejdslivet har veeret tilbgjelig til
at folge opdelinger fra politik og indsatser. En
del af forskningen har fokuseret pa beskeefti-
gelseseffekter af enkeltstdende indsatser over
forledige (Card et al., 2018). Anden forskning
har fokuseret pa forskellige virkemidler til
at gge virksomhedernes sociale engagement
(Ingold & McGurk, 2023), offentlige stotteord-
ninger (fx flexjobs) (Larsen et al., 2021) eller
betydningen af ledelse og organisation (Ene-
haug et al., 2022). Endelig er der forskning,
der tager udgangspunkt i bestemte grupper,
som fx mennesker med psykiske eller fysiske
problemer, eller mennesker som pa forskellige
madder er minoriserede, og undersgger deres
oplevelser, identitet og strategier i forhold
til rekruttering og fastholdelse (fx Froyland,
2019; Elraz, 2018)

I de seneste ar har der veeret et stigende fo-
kus pd at udvikle mere rummelige virksomhe-
der, med en antagelse om at virksomheder, der
qua deres systematiske og vedvarende arbejde
med at inkludere mennesker med forskellige
styrker og problemer, ogsé bliver arbejdsplad-
ser karakteriseret ved trivsel og godt arbejds-
milje. Dette har ogsd veeret rammen om en
delnyere forskning, som beskeftiger sig med
virksomhedens inkluderende praksisser og de-
resindlejringiledelse, organisation og kultur
(Dall etal., 2023; Enehaug et al., 2022; Shore
et al., 2018).

Dette temanummer bidrager til at belyse et
voksende, men stadig ret spredt forsknings-
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felt med fokus pd inkluderende praksisser pd
arbejdspladser. Nummeret omfatter sdledes
en reviewartikel, som giver os et overblik over
forskningen pé feltet, samt fire artikler der pd
forskellig vis tager fatiin- og eksklusionspro-
cesser i arbejdslivet.

I den forste artikel, ”Virksomheders inklu-
sionskapacitet. Bidrag til udvikling af et begreb
og et forskningsfelt”, tager Mikkel Bo Madsen,
Tanja Dall og Flemming Larsen udgangspunkt
ietstorre litteratur-review om udviklingen af
inklusionskapacitet pa arbejdsmarkedet. Med
afseet i dette udvikler de et nyt begreb og en
teoretisk model for, hvad inklusionskapacitet
er, og hvordan virksomheder kan gge deres in-
klusionskapacitet. Derudover giver forfatter-
ne deres bud pd, hvordan praktisk orienteret
arbejdsinklusion kan bidrage til udviklingen
af et mere inkluderende arbejdsmarked.

I de tre efterfglgende artikler er blikket ret-
tet mod beskaeftigelsesmedarbejderes, virk-
somhedsmentorers, arbejdsgiveres, medarbej-
deres og lediges forstaelser, problematiseringer
og lgsningsmodeller for inklusion.

[ artiklen ”Virksomhedsmentorer som bro til
arbejdspladsinklusion” undersgger Claus Bryg-
ger Jacobi, hvordan virksomhedsmentorer
pa private virksomheder i samarbejde med
udsatte ledige og en personlig jobformidler
fra kommunen sammen kan udvikle betingel-
ser for inklusion pd arbejdspladsen. Artiklen
belyser iseer virksomhedsmentorernes rolle i
inklusionsprocessen og peger sarligt pd hand-
tering af dilemmaer mellem virksomhedernes
gkonomiske interesser og de udsattes behov
for saerlige hensyn pa arbejdspladsen.

Den naeste artikel "Arbejdsinklusion af
personer med et mobilitetshandicap fra et ar-
bejdsgiverperspektiv” belyser arbejdsgivernes
rekrutterings- og fastholdelsespraksis. Forfat-
terne, Julia Salado-Rasmussen og Stella Mia
Sieling-Monas, undersoger arbejdsgivernes
motiver og beslutningsprocesser og peger
pé, hvordan forlgbene, hvor personer med
mobilitetshandikap ansettes, forudsaetter

fleksibilitet og handlekraft fra bade jobcenter,
arbejdsgiver og medarbejder for at kunne img-
dekomme de individuelle behov i de konkrete
ansattelser. Deres underspgelse understreger
desuden, hvordan forlgbet potentielt satter
medarbejderne i en sarbar position.

I artiklen ”Mere end et match? Hvordan de
rette match opleves og udvikles i ikke-jobparates
virksomhedsforlob” belyser Esben Hojmark,
hvordan inklusion i arbejdslivet i form af
"job-match” mellem virksomheder og ledi-
ge i virksomhedsforleb opleves af beskafti-
gelsesmedarbejdere, arbejdsgivere og ledige.
Artiklen udvikler en typologi over forskelli-
ge typer job-match: formals-, kompetence-
og relationsmatch, og viser, hvordan disse
match ikke blot opstar, men aktivt skabes
gennem tilpasnings- og matchingprocesser
pé virksomheder.

Nummerets sidste artikel, “Forhandling af
in- og eksklusioner: racialt minoriserede kvinders
erfaringer pd de danske arbejdspladser”, af Trine
Madsen Dago og Jin Hui Li, har sit udgangs-
punktidiversitetsforskningen, og den beskaef-
tiger sig med kvinders erfaringer med racial og
kennet diskrimination i arbejdslivet. Artiklen
viser, hvordan kvinder i meget forskellige jobs
udseettes for diskrimination og seetter fokus pa
deres individuelle strategier rettet mod at be-
vare veerdighed og muligheder for at udfolde
deres faglige potentiale. Dermed kompletterer
artiklen med sit fokus pd minorisering dette
temanummer om et inkluderende arbejdsliv
og bidrager ligesom de ovrige artikler til en
forstaelse af de dynamikker og processer i ar-
bejdslivet, der bidrager til in- og eksklusion.

Temanummeret afsluttes med en kronik af
Hans-Christian Christiansen og Gitte Rose,
"Skoerme, samarbejde og inklusion pd hybride
arbejdspladser”. Kronikken stiller med skarpt
pa, hvordan det moderne arbejdslivs nyeste
trend, det hybride arbejde, pavirker relationer,
teellesskaber og trivsel pa arbejdet.



Dette nummer er stottet af TRYG Fonden
som et led i fondens satsning pa forskning i
arbejdsliv.
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