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Abstract Abstract 
I de seneste år er samarbejdet mellem beskæftigelsessystemet og virksomheder om at få perso-
ner med nedsat arbejdsevne i job øget markant. Dette er sket gennem initiativer som virksom-
hedspraktikker og ordinære løntimer. Denne udvikling repræsenterer en delvis ændring fra 
den traditionelle danske arbejdsmarkedsmodel. Tidligere har beskæftigelsessystemet primært 
håndteret tiltag for at integrere personer, der står uden for arbejdsmarkedet, mens arbejdsmar-
kedets aktører har fokuseret på at fastholde ansatte, der risikerer at miste deres arbejde. 

Nu spiller virksomheder en meget større rolle i indsatsen for at inkludere personer med be-
grænsninger i deres arbejdsevne, hvilket nødvendiggør en dybere teoretisk forståelse af virk-
somheders evne til inklusion.

I denne artikel, som bygger på et nyligt gennemført forskningsreview, udvikler vi et nyt 
begreb og en teoretisk model for, hvad inklusionskapacitet er, og hvordan virksomheder kan 
øge deres inklusionskapacitet. Vi tilbyder også et perspektiv på, hvordan praktisk orienteret 
arbejdsinklusion kan bidrage til udviklingen af et mere inkluderende arbejdsmarked.
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IndledningIndledning
I de seneste år er samarbejdet mellem beskæfti-
gelsessystemet og virksomheder om at få perso-
ner med nedsat arbejdsevne i job øget markant. 
Selvom virksomhedernes engagement har væ-
ret på den politiske dagsorden siden 1990’erne, 
repræsenterer denne udvikling en forskydning 
i den danske arbejdsmarkedsmodel. Groft sagt 
havde det offentlige system igennem 1990’erne 
og starten af 2000’erne ansvar for at integrere 
personer, der stod uden for arbejdsmarkedet, 
mens arbejdsmarkedets aktører fokuserede 
på at fastholde ansatte, der risikerede at miste 
deres arbejde. Det offentlige forsøgte så at på-
virke og forpligte virksomheder via initiativer 

som ”virksomhedernes sociale ansvar” og ”det 
rummelige arbejdsmarked” (Bredgaard, 2004, 
2014; Jakobsen et al., 2015). 

Over det seneste årti er virksomhederne 
imidlertid trukket langt tættere ind i arbejdet 
med at inkludere personer med begrænsnin-
ger i arbejdsevnen på arbejdsmarkedet. I regi 
af den offentlige beskæftigelsesindsats iværk-
sættes der således hvert år omfattende akti-
viteter på virksomheder med inklusion som 
formål (Andersen et al., 2022; Dall, Larsen 
et al., 2023; Larsen & Andersen, 2019). Det 
er bl.a. sket via en markant stigning i brugen 
af virksomhedspraktikker og løntilskud, som 
har betydet, at en langt større gruppe af per-
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soner med større begrænsninger i arbejdsev-
nen end tidligere har fundet vej – om end i 
overvejende grad kun midlertidigt – ud på 
arbejdspladserne (Larsen et al., 2023). 

Samtidig er forventningerne til virksomhe-
dernes villighed og evne til inklusion steget 
(Erhvervsstyrelsen, 2024), og samarbejdet 
mellem det offentlige og virksomhederne er 
i højere grad orienteret mod samskabelse end 
en skarp opgavefordeling (Dall, Larsen et al., 
2023; Spjelkavik et al., 2020, 2024). 

Disse nye roller for både den offentlige be-
skæftigelsesindsats og virksomhederne kalder 
på en dybere forståelse af virksomheders evne 
til inklusion. Både som afsæt til at kunne for-
stå virksomhedernes rolle, for at blive bevidst 
om dilemmaer i processen og som afsæt for 
den offentlige indsats, som i stigende grad 
orienteres mod at bistå virksomhederne i deres 
inklusionsarbejde.

I denne artikel, som bygger på et nyligt 
gennemført forskningsreview, udvikler vi et 
nyt begreb for, hvad inklusionskapacitet er, 
og hvordan virksomheders inklusionskapa-
citet kan øges. Vi diskuterer også, hvordan 
praktisk orienteret arbejdsinklusion kan bi-
drage til udviklingen af et mere inkluderende 
arbejdsmarked.

Baggrund
De virksomhedsrettede indsatser, som især 
består af forskellige former for praktik, er blevet 
det foretrukne redskab i den aktive beskæfti-
gelsespolitik, og fra politisk side er der kun tegn 
på, at den udvikling fortsætter (Andersen et 
al., 2022). Både i dansk og international sam-
menhæng er der forskningsmæssig evidens 
for, at de virksomhedsrettede indsatser har 
større beskæftigelseseffekter end andre testede 
redskaber (Card et al., 2018; STAR, 2018). Se-
nest har effektforskning peget på, at brugen af 
’ordinære timer’ (med betaling af ordinær løn 
for et antal timer om ugen) i forbindelse med 
virksomhedsrettede indsatser løfter chancerne 

for overgang til mere omfattende beskæftigelse 
og selvforsørgelse (Rosholm, 2024).

På virksomhedernes side har der gennem 
flere år været påpeget medarbejdermangel 
(Klintefelt, 2024), og udfordringerne forventes 
at fortsætte i de kommende år (Dansk Erhverv, 
2023). Diversitet og inklusion er desuden i sti-
gende grad kommet på dagsordenen både som 
business case (Dansk Industri, 2023) og social 
forpligtelse (Spuur, 2023). I en dansk kontekst 
finder nogle studier dog, at der er virksomhe-
der, som ikke er interesserede i at indgå i offent-
lige samarbejder (Bredgaard et al., 2020), mens 
andre studier peger på, at virksomhedernes 
motivation og engagement skabes i konkrete 
interaktioner mellem fagpersoner, ledige bor-
gere og arbejdsgivere (Dall, Larsen et al., 2023).

Samtidig ser vi fortsat en overrepræsenta-
tion af personer med handicap blandt ledige 
(Larsen et al., 2023), og blandt ledige borgere 
møder man desuden udbredte fortællinger 
om uendelige rækker af virksomhedsprak-
tikker, der ikke fører nogen vegne, og mange 
giver udtryk for, at praktikker opleves som 
udnyttelse af gratis arbejdskraft – ikke mindst 
når praktikkerne ikke fører til nogen form for 
holdbar ansættelse (STAR, 2022). Det er da 
også hovedsageligt kortvarige, gennemsnitli-
ge beskæftigelseseffekter, der er dokumenteret 
af de virksomhedsrettede beskæftigelsesind-
satser, og belysningen af de bestemmende 
kontekstuelle faktorer er i de kvantitative stu-
dier begrænset (Andersen et al., 2022). 

Efterhånden som politik og praksis om-
kring ledige personer med begrænsninger i 
arbejdsevnen i stigende grad inddrager virk-
somhederne i det arbejdsmarkedsinklude-
rende arbejde, opstår også et nyt behov for 
forskning, der placerer sig i overlappet mellem 
offentlig beskæftigelsesindsats og virksomhe-
ders inklusionsindsats. Den forskning er i dag 
fragmenteret omkring en række forskningsfel-
ter, der hver især belyser elementer, som har 
relevans for forståelsen af virksomheders in-
klusionskapacitet (Dall, Madsen et al., 2023). 
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Noget forskning belyser beskæftigelses-
effekter af enkeltstående indsatser over for 
ledige (Card et al., 2018) eller offentlige støtte-
ordninger (fx flexjobs) (M. Larsen et al., 2021). 
Anden forskning analyserer virksomhedernes 
sociale engagement (Ingold & McGurk, 2023), 
betydningen af ledelse og organisation (Ene-
haug, Spjelkavik, Falkum et al., 2022) eller 
strategier i forhold til rekruttering og fasthol-
delse af specifikke målgrupper og handicap 
(Frøyland, 2019). Endelig, er der et voksende 
forskningsfelt omkring virksomheders diver-
sitets- og inklusionsindsats, som undersøger 
virksomheders arbejde med at blive (mere) 
diverse og inkluderende i en ”bred” forstand; 
dvs. ikke alene med fokus på begrænsninger i 
arbejdsevnen, men mod diversitet på mange 
forskellige markører, herunder særligt køn, 
etnicitet og seksualitet (se Randel, 2023 for 
et nyligt overblik).

I realiteten har vi således en del ”brikker” 
i forståelsen af, hvordan de inkluderende 
praksisser udfolder sig, men de er spredt over 
forskellige felter, som hver især fokuserer på 
forskellige målgrupper, praksisser og aktører. 
Vi har derfor fortsat kun en begrænset samlet 
forståelse af sådanne praksisser og hvordan 
arbejdspladsinklusion på virksomheder under-
støttes – eller forhindres – og hvad der skal til 
for, at virksomheder bliver gode til at inkludere 
mennesker med begrænsninger i arbejdsevnen 
(Enehaug, Spjelkavik, Falkum et al., 2022). 

Virksomhedernes inklusionskapacitet
Denne artikel gør et forsøg på at samle nogle 
af de erfaringer eller brikker, som selvstæn-
digt behandles på forskellige felter, når det 
gælder inklusion på arbejdsmarkedet af per-
soner med begrænsninger i arbejdsevnen. 
Artiklen bygger i den forbindelse videre på 
et nyligt forskningsreview (Dall, Madsen et 
al., 2023) og iagttagelser, erfaringer og resul-
tater fra et længerevarende forskningspro-
jekt med omfattende og praksisnær adgang 

til beskæftigelsesindsatser og virksomheds-
samarbejde i en række kommuner (Caswell & 
Larsen, 2022; Dall, Larsen et al., 2023). Vores 
begrebsmæssige afsæt er virksomhedernes inklu-
sionskapacitet forstået som: ”[D]en praktiske og 
sociale kapacitet hos en virksomhed til at inklu-
dere personer med begrænsninger i arbejdsevnen 
i ansættelser, der er bæredygtige i den enkeltes 
livssammenhæng og bæredygtig for virksomhe-
dens forretningsmæssige og sociale virkelighed” 
(Dall, Madsen et al., 2023, s. 7). Ambitionen 
med dette begreb er at bidrage til en dybere 
forståelse af arbejdspladsers kapacitet til at 
inkludere mennesker med begrænsninger i 
arbejdsevnen. Virksomhedsbaseret inklusi-
onsarbejde udgør i stigende grad kernen i den 
aktuelle beskæftigelsespolitik og er samtidigt 
også blevet en central del af socialpolitikken 
og dermed det sociale arbejde med personer 
i udsatte positioner. Det er både en interna-
tional og dansk udvikling. 

Metodisk er artiklen inspireret af Swed-
bergs diskussion af teoriudvikling (”theori-
zing”) (Swedberg, 2012). Det vil sige, at vi 
tillader os at formulere og udvikle et begreb 
om virksomheders inklusionskapacitet ud 
fra empiriske iagttagelser og ud fra studie af 
en sammensat mængde af forskningslittera-
tur, som vi mener, kan danne grundlag for 
udviklingen af en ny begrebslig forståelse. 
Swedberg beskriver dette som en iterativ pro-
ces baseret på observationer i bred forstand til 
identifikation af et fænomen og derefter en 
proces bestående af: ”naming, conceptuali-
zing, broadening the concept into a theory, 
and completing the tentative theory through 
an explanation” (Swedberg, 2012, s. 16). Han 
placerer denne form for teoriudvikling inden 
for forskningens opdagelseskontekst (”context 
of discovery”), som er kendetegnet ved en 
mere forsøgsvis og prøvende fremgangsmåde 
end forskningens dokumentationskontekst 
(”context of justification”).

I overensstemmelse med Swedbergs opfat-
telse skal vi ikke her prætendere at levere en 
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fuld teori om virksomheders inklusionskapa-
citet eller at komme med færdige konklusio-
ner. Vi ønsker at bidrage til udviklingen af be-
grebet om virksomheders inklusionskapacitet, 
bl.a. ved at bringe forståelser og iagttagelser 
fra forskellige eksisterende forskningsområ-
der sammen i en ny samlet model, der kan 
understøtte en begrebslig, analytisk forstå-
else af fænomenet. Vi skal således heller ikke 
foregive at inkludere al eksisterende forskning 
om emnet, men udvælger og sammensætter 
i stedet det, vi ser som centrale pointer i den 
eksisterende litteratur.

Artiklen er struktureret således, at vi i afsnit 
to udfolder begrebet om virksomheders in-
klusionskapacitet, samt diskuterer relevansen 
af fænomenet. I afsnit tre ser vi nærmere på 
de aktører, der er involveret i produktionen 
og vedligeholdelsen af inklusionskapacitet i 
virksomheder. Den analytiske model for in-
klusionskapacitet præsenteres i afsnit fire, og 
til sidst opsummerer vi hovedpointer og frem-
hæver spørgsmål, som det begrebslige bidrag 
giver anledning til at forfølge fremadrettet.

Hvad er inklusion og inklusions­Hvad er inklusion og inklusions­
kapacitet – og hvorfor er det  kapacitet – og hvorfor er det  
relevant at studere?relevant at studere?
I virksomheds- og organisationsforskning 
har inklusion fyldt en del i forhold til diver-
sitet på arbejdspladserne samt i forhold til 
personer med handicap. Diversitetsforsk-
ningen beskæftiger sig med repræsentation 
af minoritetsgrupper i forskellige aspekter 
af arbejdslivet, og minoritetsgrupper repræ-
senteres typisk ved identitetsbærende sociale 
kategorier som køn, seksualitet, etnicitet mv. 
(Mor Barak et al., 2016). Her handler det altså 
om kategorier, som ikke i sig selv er relateret til 
arbejdsevne, men som ofte kan være forbun-
det med andetgørelse og stigmatisering, der 
kan give behov for særlige foranstaltninger 
i forbindelse med arbejdspladsinklusion. I 
denne litteratur fremhæves forskellen mellem 

diversitet, som udgøres af en repræsentation af 
forskellighed på arbejdspladsen, og inklusion, 
som er en subjektiv følelse blandt medarbej-
derne af at være del af arbejdspladsens fælles-
skab som unikke individer (Luthra & Muhr, 
2023). Mens de to selvfølgelig kan være over-
lappende, er det en vigtig pointe, at diversitet i 
sig selv også kan give anledning til modstand, 
diskrimination og stigmatisering (Mannix 
& Neale, 2005)Forskning om handicap og 
beskæftigelse peger også ofte på problemer 
med stigmatisering og fordomme  (Bjørns-
hagen & Østerud, 2021; Suter et al., 2023), 
men problematikken omkring inklusion på 
arbejdspladser af personer med handicap 
rummer også diskussion af behov for tilpas-
ninger af arbejdets indhold og organisering 
og af forskellige støttende foranstaltninger, 
der kan være med til at muliggøre inklusion 
i arbejdsfunktioner (Hvinden, 2019). Både 
diversitetsgrupper og personer med handi-
cap kan opleve forstærkede udfordringer med 
overhovedet at få et job og efterfølgende at 
blive inkluderet på arbejdspladser.

De problematikker, der ofte diskuteres i 
diversitets- og handicapforskning, peger til 
sammen på tre grundlæggende elementer 
i det at være inkluderet på en arbejdsplads:

• �Den subjektive oplevelse af at kunne 
være helt sig selv på en arbejdsplads og 
samtidig opleve at høre til (Shore et al., 
2009). 

• �Det at kunne indgå i arbejdspladsens 
interpersonelle forhold, dvs. de relati-
oner og det samspil med kollegaer og 
ledere, som udgør arbejdspladsens dag-
lige liv og praksis (Gewurtz et al., 2021; 
Moore, Hanson et al., 2020; Moore, 
Maxey et al., 2020). 

• �Det at kunne løse relevante arbejdsop-
gaver gennem praktisk-funktionelle 
tilpasninger af konkrete jobfunktioner 
og aftaler om arbejdsvilkår, som kan 
medvirke til at muliggøre, at en person, 
der er begrænset i sin kropslige eller 



12	 Virksomheders inklusionskapacitet

mentale udfoldelse, ikke bliver forhin-
dret i at arbejde (Boehm & Dwertmann, 
2015; Heine, 2014).

Hvis mennesker med begrænsninger i ar-
bejdsevnen skal opleve inklusion på arbejds-
pladsen, vil der typisk blive arbejdet med disse 
elementer.

På tværs af forskellige udfordringer med at 
kunne deltage fuldt og lige i arbejdspladsak-
tiviteter peger bidrag fra en spredt forskning 
sammenfattende på, at inklusion af menne-
sker fra diversitetsgrupper (og herunder perso-
ner med handicap) bygger på viden, erfaring 
og kompetencer, som skal være til stede på 
arbejdspladsen blandt ledere og medarbejde-
re (Lindsay et al., 2019; Rashid et al., 2017). 
Tanken kan bl.a. være, at hvis der er reel viden 
om og egne erfaringer med mennesker fra de 
kategorier, der skal inkluderes, så er der større 
chance for at undgå stigmatisering og ude-
lukkelse. Viden og erfaringer skal erstatte for-
domme. På samme måde er tanken, at viden 
om de udfordringer, bestemte handicap kan 
medføre, kan give forudsætninger for at finde 
relevante støtteordninger og praktisk-tekni-
ske løsninger (Boehm & Dwertmann, 2015; 
Heine, 2014).

Selvom viden, erfaringer og kompetencer 
kan være et vigtigt grundlag for virksomhe-
ders kapacitet til at inkludere mennesker med 
begrænsninger i arbejdsevnen eller menne-
sker fra diversitets-kategorier, så er det svært 
at se, at tilstedeværelsen af disse faktorer af sig 
selv kan skabe inklusion. Fra vigtige og prak-
sisnære grene af forskningen finder man da 
også en fremhævelse af, at inklusion udfolder 
sig i dynamiske processer i arbejdspladsens 
daglige liv og praksisser og bæres i rutiner og 
praksisser på arbejdspladsen. Fx rutiner og 
praksisser for hvordan man kommunikerer, 
forhandler og justerer jobindhold eller ram-
mer for arbejde og arbejdstid, benytter tekni-
ske hjælpemidler, eller hvordan man støtter 
hinanden kollegialt. Inkluderende praksisser 

bliver produceret og vedligeholdt løbende for 
at tilpasse arbejdspladsens evne til at tilrette-
lægge og følge op på skræddersyede løsnin-
ger for medarbejdere (Enehaug, Spjelkavik, 
Falkum et al., 2022; Spjelkavik et al., 2020). 
Forskning peger på, at den løbende tilpasning 
kræver, at der er en udfoldet kommunikation 
og forhandling på arbejdspladsen – både for at 
opsamle forskellige medarbejderes iagttagelser 
af udfordringer, men også for kollektivt at 
kunne udvikle måder at håndtere problemer 
på (Gewurtz et al., 2021; Gröschl, 2007). For-
skellige medarbejdere og medarbejdergrupper 
kan komme til at se forskelligt på udfordringer 
og gode løsninger.

Samlet set kan vi således beskrive inklu-
sionskapacitet som et fænomen, der bygger 
på generel viden, kompetencer og erfaringer 
på arbejdspladsen, som kan opbygges og for-
handles over tid, men som først rigtig manife-
steres i et repertoire af specifikke og løbende 
praksisser, der kontinuerligt må udføres og 
justeres omkring den enkelte medarbejder. 
Vi illustrerer denne grundlogik for inklusi-
onskapacitet i figur 1.

Inklusionskapacitet kan som repertoire af 
praksisser rettes mod og understøtte både sub-
jektive, interpersonelle og praktisk/funktio-
nelle aspekter af medarbejdernes arbejdsliv og 
-deltagelse. Inklusionskapacitet må desuden 
være fleksibel og processuel i forhold til den 
enkelte medarbejders behov og tage højde for 
trivslen i den samlede medarbejdergruppe – 
begge må forventes at udvikle sig.

Inklusionskapacitet og situeret  
arbejdsevne

Man kan således forstå inklusionskapacitet 
som et repertoire af støttende praksisser, som 
kan udfoldes, udvikles og aktiveres i en virk-
somhed med henblik på at inkludere personer 
med begrænsninger i arbejdsevnen. Dette 
giver mulighed for at udvikle en forståelse 
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af, hvad det er, inklusionskapacitet i en virk-
somhed kan medføre.

Den positive forventning er, at arbejds-
pladsbaserede inkluderende praksisser, når 
de lykkes, kan skabe betingelser for, at men-
nesker, der ellers er udfordret på forskellige 
måder, får etableret deltagelsesmuligheder, 
der tilsidesætter, begrænser eller håndterer 
omfanget af udfordringerne, sådan at delta-
gelse i arbejdsfunktioner muliggøres (Schur 
et al., 2009).

Denne forventning bygger på iagttagelser 
fra den sociale og især den relative forståelse 
af handicap (Hall & Chouinard, 2010; Tøs-
sebro, 2004). I disse forståelser har man flyt-
tet sig væk fra primært at betragte handicap 
som individuelle fejl og begrænsninger ved 
den enkeltes krop (og/eller psyke) og retter 
opmærksomhed mod (samspil med) de om-
givelser og det miljø, et handicap eller en ar-
bejdsbegrænsning træder frem i. 

I den sociale forståelse af handicap fokuse-
rer man på, hvordan samfundsmæssige eller 
organisatoriske strukturer bl.a. i form af krav 

og forventninger medfører, at en kropslig/
mental variation bliver til et handicap. Handi-
cappet forstås som en forhindring i at deltage 
i aktiviteter, og det betragtes som en social 
konstruktion, der produceres af ”selvfølgeli-
ge” samfundsmæssige krav og forventninger 
(Hall & Chouinard, 2010; Shakespeare, 2006). 
Den kropslige eller mentale variation bliver 
først et handicap i mødet med en forvent-
ningsstruktur, der bygger på et konstrueret 
ideal om den fungerende krop (”ableism”) 
(Nario-Redman, 2020). 

I den relative forståelse anerkender man i 
højere grad en materiel betydning af kropsli-
ge/mentale variationer eller begrænsninger, 
men deler iagttagelsen af, at et handicap først 
for alvor bliver til eller artikuleres i et samspil 
mellem en kropslig/mental skikkelse og det 
miljø, den får mulighed for at udfolde sig i 
(Tøssebro, 2004).

Det er en grundlæggende erkendelse i både 
den sociale og den relative forståelse af han-
dicap, at samspillet mellem kropslig/mental 
funktion og miljø er afgørende for, hvordan 

Figur 1. Inklusionskapacitet som praksis-repertoire og selvjustering
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den enkelte kan deltage i samfundsmæssige 
aktiviteter og herunder i konkrete arbejdsak-
tiviteter på en arbejdsplads.

Med afsæt i disse forståelser af handicap 
er pointen i forhold til inklusionskapacitet, 
at både tekniske hjælpemidler, praktisk-un-
derstøttende aftaler om arbejdsbetingelser og 
løftende sociale miljøer på en arbejdsplads 
kan siges at være en del af de praktiske mulig-
hedsbetingelser, som tillader eller forhindrer 
deltagelse i aktiviteter:

• �En kørestol, et høreværn eller en læse-
app er tekniske hjælpemidler, men de 
kan tilegnes kropsligt og socialt i en 
arbejdspladskontekst og blive en del af 
den enkeltes kropslige og sociale deltag
elsesmuligheder i arbejde.

• �Den praktiserede aftale om særlige 
hensyn (fx i forhold til arbejdstid eller 
praktiske rammer for arbejde) er en 
social overenskomst på arbejdspladsen, 
men kan komme til at fungere som en 
forlængelse af den ellers divergerende 
eller begrænsede krops funktionsbetin-
gelser. 

• �Det inkluderende miljø (mere ubevidst 
end en aftale eller overenskomst) eksi- 
sterer socialt på en arbejdsplads, men 
kan komme til at fungere som en frem-
kaldende betingelse for deltagelse og 
kropslig udfoldelse.

Det sociale former og artikulerer det kropslige, 
og det kropslige medformer og artikulerer det 
sociale. De aftaler og løsninger, der forhand-
les og etableres på en arbejdsplads, bliver til 

tilstedeværelsesbetingelser, fremkaldelsesbe-
tingelser og funktionsbetingelser, der kan mu-
liggøre reel deltagelse i arbejdsfunktioner. Og 
den enkeltes situerede arbejdsevne formes på 
den måde afgørende i det inklusionsmiljø, der 
udfolder sig på arbejdspladsen. Vi fremstiller 
denne grundlæggende sammenhæng i figur 2.

Den forbindelse, vi beskriver i figur 2, in-
dikerer, at arbejdspladsens udfoldede inklu-
sionskapacitet og medarbejderens situerede 
arbejdsevne er mere intimt forbundet med 
hinanden, end vi er vant til at gå ud fra. Hvis 
arbejdspladsen ikke er i stand til at tilvejebrin-
ge passende inklusionspraksisser omkring en 
medarbejder, kan der være opgaver og akti-
viteter, som medarbejderen vil have svært 
ved at udføre. Omvendt kan et repertoire af 
inkluderende praksisser i form af passende 
rammer og inklusionsbetingelser være med til 
at fremkalde kompetencer og arbejdsevne hos 
medarbejdere, som ikke ville komme til samme 
virkeliggørelse i andre sammenhænge. Figuren 
illustrerer altså, hvordan inkluderende praksis-
ser, der pragmatisk håndterer udfordringer og 
ophæver forhindringer, kan blive til generative 
mekanismer for situeret arbejdsevne. 

Hvis vi skal forstå inklusion på arbejdsplad-
ser bedre, er der brug for empirisk forskning, 
der afdækker og udfolder det konkrete sam-
spil mellem inklusionskapacitet og situeret 
arbejdsevne i mere specifikke konfigurationer 
af kropsligt-mentale variationer og typer af 
inkluderende praksisser. Både i forhold til 
forskellige typer af brancher og virksomheder 
og på tværs af personer med forskellige typer 
af begrænsninger i arbejdsevnen. 

Figur 2. Inkluderende praksisser og situeret arbejdsevne
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Når vi formulerer samspillet mellem udfol-
det inklusionskapacitet og situeret arbejdsev-
ne omkring personer med kropslige og/eller 
mentale variationer eller identificerede be-
grænsninger i arbejdsevnen, går perspektivet 
fra de sociale og relationelle handicapforståel-
ser tydeligt igennem. I negativ forstand formes 
og artikuleres et handicap i en social og her 
især arbejdsmæssig kontekst. I positiv forstand 
formes og artikuleres en situeret arbejdsevne 
på samme måde i et samspil med de inklu-
derende praksisser, der kendetegner arbejds-
pladsen. Men der er grund til at strække per-
spektivet og overveje, om ikke det er en mere 
generel pointe, der kan laves. Det er ikke kun 
personer med identificerede handicap eller 
tydelige udsatheder, der fremkaldes forskelligt 
i forskellige arbejdsmæssige og sociale miljøer. 
Generaliseringen af, at udfoldet inklusionska-
pacitet på en arbejdsplads og medarbejderes 
situerede arbejdsevne betinger hinanden, får 
støtte fra iagttagelser fra rekrutteringsforsk-
ningen. Enhver ansættelse af et menneske 
i et betalt job på en arbejdsplads markerer 
starten på en gensidig tilpasningsproces 
(Rogstad & Sterri, 2018), hvor den ansatte og 
arbejdspladsen forsøger at finde hinanden. 
Man kan betragte en ansættelse som starten 
på en inklusionsproces, hvor den ansatte skal 
involveres i et nyt kollegialt miljø, nye teams, 
en ny organisation eller et praksisfællesskab. 
Inklusionsprocessen er gensidig på den måde, 
at den ansatte på den ene side forventes at 
tilpasse sig regler, normer og sædvaner på 
arbejdspladsen, men arbejdspladsen forven-
tes på den anden side at stille muligheder 
og rammer til rådighed, der tillader, at den 
ansatte kan udfolde sig og løse opgaver på et 
tilfredsstillende niveau (Madsen et al., 2016). 
Det er på den måde almindeligt, at ansættel-
ses-, inklusions- og fastholdelsesprocesser på 
arbejdspladser tager afsæt i en virkelighed af 
menneskers kropslige og mentale variationer, 
som kalder på inkluderende og gensidigt til-
passende forhandlinger. 

På den måde er der et potentiale i at lade 
rekrutteringsforskning og fremtidig forskning 
om arbejdsinklusion befrugte hinanden. Der 
er også et potentiale i både begrebsmæssigt og 
empirisk at udforske mere generelt samspillet 
mellem arbejdspladsens inklusionskapacitet 
på den ene side og ansattes deltagelsesmulighe-
der og situerede arbejdsevne på den anden side.

Hvem er involveret i at producere  Hvem er involveret i at producere  
og vedligeholde inklusions­og vedligeholde inklusions­
kapacitet?kapacitet?
Vi har indtil nu primært omtalt virksomhe-
ders inklusionskapacitet som et repertoire af 
inkluderende sociale praksisser på arbejds-
pladsen, der kan medvirke til at fremkalde 
og artikulere arbejdsevne hos medarbejdere. 
Et sådant repertoire kan selvfølgelig tænkes 
at være en del af en organisations ubevidste 
praksis, der udspiller sig i de aktiviteter og 
relationer, der udgør dens daglige virke. Noget 
der hænger i væggene, eller er en del af virk-
somhedens kultur. Men inklusion kan også 
håndteres mere strategisk og planmæssigt, 
og under alle omstændigheder er der grund 
til at interessere sig nærmere for, hvem der er 
involveret i produktion og vedligeholdelse af 
de inkluderende praksisser og hvilke roller de 
spiller. Både for at komme tættere på en prak-
tisk forståelse af hvordan inklusionskapacitet 
virker og udfolder sig, og for bedre at kunne 
vurdere, om og hvordan inklusionskapaci-
tet kan opbygges, formes og forstærkes på en 
arbejdsplads.

I vores perspektiv er inklusion på en ar-
bejdsplads noget, der udvikles og virkeliggøres 
under inddragelse af aktører fra arbejdsplad-
sen og aktører fra relevante dele af en økologi 
af aktører/systemer omkring arbejdspladsen, 
som på forskellige måder kan bidrage med res-
sourcer i processen (Dall, Larsen et al., 2023). 
Inklusion på arbejdspladsen bliver på den 
måde et relationelt og processuelt fænomen, 
og selvom arbejdspladsens inklusionskapa-
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citet er knyttet til et repertoire af rutiner og 
praksisser, så er disse rutiner og praksisser 
principielt til stadighed under forhandling 
og genforhandling og derfor en del af arbejds-
pladsens sociale virkelighed. 

I den sammensatte litteratur om inklusion 
på arbejdspladser bliver der peget på en række 
forskellige relevante aktører, som bidrager til 
at producere og vedligeholde inklusion. Alt 
efter hvilke dele af litteraturen man kigger på, 
er det forskellige aktører, der fremhæves. Alt 
efter tilgang og metode er det også forskelligt, 
hvor tæt forskningen kommer på at belyse de 
konkrete bidrag fra forskellige aktører. Vi giver 
her et kort indtryk af eksisterende forskning 
om aktører, der bidrager til udvikling af in-
klusionskapacitet og inkluderende praksisser.

Ledelse og HR
En del forskning peger på virksomheders le-
delse og HR-funktioner i forhold til at sikre 
inklusion på arbejdspladsen. Forskningen 
er ikke meget operationel, men peger på be-
tydningen af overordnede faktorer. Tydelig 
opbakning fra den øverste ledelse til inklude-
rende praksisser fremhæves som en vigtig for-
udsætning for at vedligeholde inkluderende 
praksisser (Cassell et al., 2022; Maini & Heera, 
2019; Waterhouse et al., 2010), ligesom forskel-
lige ledelsesstile, der fokuserer på fx autencitet 
(Boekhorst, 2014) eller etik (Meacham et al., 
2019), fremhæves for at understøtte inklusion 
af personer med begrænsninger i arbejdsev-
nen. Anden forskning peger på inddragelse, 
relationsdannelse og kommunikation mellem 
ledere og medarbejdere som vigtige forudsæt-
ninger for at understøtte inkluderende prak-
sisser på arbejdspladsen (Brimhall et al., 2017; 
Enehaug, Spjelkavik, Falkum et al., 2022; Mo-
ore, Hanson et al., 2020). Flere studier peger 
desuden på det fortløbende organisatoriske 
arbejde, som er nødvendigt for at skabe mere 
inkluderende organisationer. Det handler 
eksempelvis om refleksivt og organisatorisk 

arbejde for at reducere bias i organisationens 
virke (Luthra & Muhr, 2023) og også om be-
tydningen af ”alignment” eller det, at alle led i 
organisationen som helhed arbejder i retning 
af mere inklusion (Randel, 2023). 

Studier, der har fundet sted i større organi-
sationer, fremhæver desuden HR-funktioner 
bl.a. for at kunne understøtte ledelsen i at 
arbejde strategisk med inklusion (Green & 
Young, 2019), for at arbejde med det sociale 
arbejdspladsfællesskab (Gröschl, 2007) og for 
at sikre adgang til fx kompetenceudvikling, 
også for medarbejdere med begrænsninger i 
arbejdsevnen (Cioca & Gifford, 2022). Dette 
griber også ind i den store betydning, som 
et inkluderende organisatorisk klima har for 
inklusion (Randel, 2023) og som vi vender 
tilbage til nedenfor.

Ekstern støtte
Ved siden af ledelse og HR peger en del forsk-
ning på, at virksomheder, der arbejder med 
inklusion, betjener sig af støtte fra aktører 
uden for arbejdspladsen. Det kan være i part-
nerskaber, hvor man aftaler støtte til bestemte 
funktioner omkring arbejdet med inklusion 
(Hagner & Cooney, 2003), eller i netværk med 
andre virksomheder, hvor man i højere grad 
søger inspiration fra ligesindede (Waterhouse 
et al., 2010)including any contribution the 
Vocational Education and Training (VET. I en 
nordisk kontekst er især partnerskaber mellem 
virksomheder og det offentlige beskæftigelses-
system udbygget, og især i en norsk kontekst 
ganske velbelyst forskningsmæssigt (Enehaug, 
Spjelkavik, Falkum et al., 2022).

Flere nordiske studier er rettet mod udvik-
ling af tilgangen ”Supported Employment” 
(SE), som handler om målrettet og støttet in-
klusion af mennesker med begrænsninger i ar-
bejdsevnen på arbejdspladser i sammenhæng 
med de fællesskaber og læringsprocesser, der 
udfolder sig dér (Enehaug, Spjelkavik, Falkum 
et al., 2022; Gustafsson et al., 2018). I den nor-
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ske kontekst har man bl.a. undersøgt, hvordan 
uddannelse af og brug af mentorer på virk-
somhederne kan understøtte arbejdet med 
inklusion i et samarbejde med en sagsbehand-
ler fra beskæftigelsessystemet (Spjelkavik et 
al., 2020). De virksomhedsbaserede mentorer 
kan fx stå for støtte på arbejdspladsen i form 
af faglig oplæring, jobtilpasning, deltagelse 
i sociale og faglige arrangementer mv. og på 
den måde helt konkret understøtte en inklu-
sionsproces (Klethagen & Spjelkavik, 2018). 
Samarbejdsmodellen kan siges at være hybrid 
i den forstand, at den bygger på et samarbejde 
mellem et offentligt beskæftigelsessystem 
og aktører i virksomhederne. Støtten fra det 
offentlige kan dels bestå i at klæde mentorer 
på med relevant viden og kompetencer, dels 
i ressourcer til virksomhederne som kom-
pensation for indretning af arbejdspladsen, 
personlig assistance mm.

Nyere forskning peger på, at et produktivt 
samarbejde mellem virksomheder og eksterne 
(i Norden typisk offentlige) aktører kan være 
en vigtig praktisk orientering for et arbejde 
med at etablere, udvikle og vedligeholde inklu-
sionskapacitet i virksomheder (Dall, Larsen et 
al., 2023). Ikke mindst hvis samarbejdet får en 
mere udviklet karakter af samskabelse mellem 
eksterne aktører og virksomheder fremfor blot 
levering af en service (Bredgaard et al., 2023; 
Van der Aa & van Berkel, 2014). I ikke-nordiske 
nationale kontekster, med mindre omfattende 
offentlig velfærd, er det i højere grad private 
konsulenter og bureauer, der indtræder som 
eksterne samarbejdspartnere for virksomhe-
der om inklusion (Hagner & Cooney, 2003; 
Rashid et al., 2017; Waterhouse et al., 2010). En 
betragtning af litteraturen peger på, at mange 
af de samme funktioner, som vi i Norden bru-
ger det offentlige støttesystem til, varetages af 
private i andre reguleringskontekster. 

Forskningen om virksomhedernes sociale 
ansvar (CSR-forskningen) og ”det rummelige 
arbejdsmarked” pegede også på forbindelserne 
mellem virksomhedernes funktionsmåde og 

inklusionsprocesser, og at rummelighed både 
handler om forebyggelse, fastholdelse og inte-
gration. I den praktiske omsætning bliver det i 
høj grad opdelt mellem forskellige elementer: 
i virksomhedernes normale (økonomiske) 
drift drevet af virksomhedens ledelsesret (og 
profitmaksimering). I en nordisk kontekst er 
der også den del af organiseringen af arbejdet, 
som er forhandlet mellem arbejdsmarkedets 
parter. Og så er der endelig den del, der hand-
ler om en mere moralsk-etisk inklusion af per-
soner med begrænsninger i arbejdsevnen, som 
typisk bliver et anliggende for de offentlige 
beskæftigelsessystemer og deres evne til at få 
virksomhederne med til at løse denne opgave. 
Dog bliver der i denne del af litteraturen også 
argumenteret for, at inklusionen kan være en 
måde at forandre virksomheden på, herun-
der at forbedre den økonomiske effektivitet 
på, men dette bliver meget orienteret mod et 
omverdens- eller stakeholderperspektiv, hvor 
virksomhederne ud fra deres sociale ansvar-
lighed kan maksimere den samlede værdi af 
interessenternes mellemværende (Thomsen, 
2005). Stakeholderteorien antager således, at 
private virksomheder ikke kun skal tilfreds-
stille sine ejere/aktionærer, men at også andre 
interessegrupper har betydning for private 
virksomheders bundlinje (Holt & Mehlsen, 
2017). I inklusionskapacitetsbegrebet er der et 
forsøg på i højere grad at undersøge, hvordan 
inklusionspraksisser kan være knyttet til og 
have betydning for virksomhedens interne 
kultur og de medarbejdere, som allerede er der. 
Det gode spørgsmål er selvfølgelig, om virk-
somhederne også flytter sig på dette område 
(Dall, Madsen et al., 2023). Uanset ændrer et 
perspektiv på virksomhedernes inklusions-
kapacitet også rollen for de eksterne støtter, 
som her får fokus på at støtte virksomhedernes 
generelle kapacitet til inklusion og ikke kun 
enkeltprocesser med inklusion af personer 
med begrænsninger i arbejdsevnen.
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Medarbejdere og kollegaer

Den sidste gruppe af aktører, vi vil trække frem 
fra inklusionsforskningen, er dels de personer, 
der har brug for inkluderende praksisser (in-
klusionskandidater), og dels de øvrige medar-
bejdere eller kollegaer, der arbejder sammen 
med og omkring inklusionskandidater.

Det er selvfølgelig oplagt, at inklusions-
kandidaterne må være involveret i arbejdet 
med inklusion. Det er dybest set disse men-
nesker, der bedst kender de udfordringer, der 
er brug for at håndtere, og deres erfaringer og 
iagttagelser er også en forudsætning for at 
vurdere, hvilke forhold på en arbejdsplads, 
der er med til at bevirke, om og hvordan for-
skellige udfordringer kan blive forhindrende 
for at udføre arbejde. Hvis gode støttefunk-
tioner skal etableres, er der altså brug for, at 
inklusionskandidater er parate til at dele deres 
erfaringer og indgå i samtaler og forhandling 
om, hvordan udfordringer kan håndteres og 
imødegås på arbejdspladsen. Forskningen 
peger dog på en vanskelig problematik, der 
handler om mulige udfordringer ved åbenhed 
omkring inklusionsbehov (Gould et al., 2021; 
Gustafsson et al., 2018). For nogle grupper 
kan der være risiko for stigmatisering og ude-
lukkelse enten fra ansættelse eller fra delta-
gelse i vigtige aktiviteter og fællesskaber på 
arbejdspladsen (Bjørnshagen & Østerud, 2021; 
Suter et al., 2023). Hvis en person omfattes af 
inkluderende praksisser og støtteordninger, 
kan der desuden være risiko for modstand 
fra og kontroverser med kollegaer som følge 
af det, nogle måske vil betragte som særbe-
handling (Gulliksen et al., 2021). Specifikke 
indretninger af arbejdsplads og processer 
for én medarbejder vil således ofte medføre 
ændrede arbejdsforhold og processer for de 
omgivende medarbejdere. Det er derfor ikke 
unormalt, at inkluderende tiltag møder mod-
stand fra kolleger, eller ikke får deres optimale 
virkning, fordi kollegerne ikke tilpasser sig de 

nye arbejdsmåder eller processer (Rennstam 
& Sullivan, 2018; Suter et al., 2023).

Mens disse forhold handler om konkre-
te relationer og reaktioner på et individ- og 
gruppeniveau, hænger det også afgørende 
sammen med det mere generelle klima på 
arbejdspladsen; det miljø eller den kultur som 
danner kontekst for oplevelser af at være del af 
arbejdspladsen som det unikke individ, man 
er (Randel, 2023). Inklusionsklimaet omfatter 
alle medarbejdere; dvs. også de medarbejdere 
som oplever ændringer i deres arbejdsopgaver 
og -vilkår fordi behovene hos en (inkluderet) 
kollega tilsiger det. Der ligger altså en central 
opgave i at tilrettelægge og forhandle arbejdet 
for enkelte medarbejdere på måder, som in-
kluderer alle medarbejdere på arbejdspladsen. 
Det handler om åbenhed og kommunikation 
blandt kolleger, men også i høj grad om ledelse 
og organisatoriske (HR) processer som samlet 
set udgør konteksten for det inkluderende 
arbejde (Luthra & Muhr, 2023). 

En analytisk model for  En analytisk model for  
inklusionskapacitetinklusionskapacitet
Vi har nu peget på, hvordan man kan betragte 
virksomheders kapacitet til at inkludere men-
nesker med begrænsninger i arbejdsevnen 
som et repertoire af praksisser, der på forskel-
lige måder kan bruges til at muliggøre men-
neskers tilstedeværelse og aktive deltagelse i 
arbejde. Det kan indeholde teknisk-praktiske 
løsninger, aftaler om arbejdets indhold og 
dets organisering og rammer, ligesom det kan 
støttes generelt af et klima på arbejdspladsen, 
som giver den enkelte mulighed for a) både 
at være til stede – helt som den man er – og 
på samme tid at opleve at høre til, b) at indgå 
aktivt i arbejdspladsens fællesskaber og c) at 
løse relevante arbejdsopgaver med de rette 
ressourcer og vilkår. 

Betingelserne for inklusion er foranderlige, 
både fra virksomhedens side og fra den in-
kluderedes side, så der er brug for en løbende 
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mulighed for forhandling og justering. I ud-
gangspunktet betyder det, at der er brug for 
åbenhed og kommunikation på arbejdsplad-
sen – både om begrænsninger og behov, og om 
de forhandlede løsninger, man finder frem til. 
Desuden er der brug for løbende justeringer 
og derfor brug for reflekterende iagttagelse 
af processen og løbende kommunikation og 
forhandling af betingelser for deltagelse. Dis-
se forhandlinger kan involvere ledere, HR, 
kollegagrupper, inklusionskandidater og – i 
en nordisk velfærdskontekst – ekstern støtte, 
fx fra et beskæftigelsessystem (fx i form af 
en jobkonsulent, en virksomhedsmentor, en 
IPS-konsulent o.a.). I nogle situationer er der 
også brug for, at virksomheder måler deres 
egne praksisser i forhold til andre virksom-
heder, eller deler erfaringer med andre virk-
somheder, der også arbejder med inklusion.

Vi har forsøgt at tegne en samlet model af 
inklusionskapacitetens aktører, aktiviteter, 
formål og forhåbentlige resultater i figur 3. 
Figuren omfatter og forbinder de to figurer, 
der er præsenteret tidligere.

Vi har ovenfor argumenteret for, at evnen 
til at inkludere blandt andet er betinget af 
viden og erfaringer, som kan opbygges over tid. 
Det kan både omhandle viden om specifikke 
typer af handicap og sygdomme og hvordan 
disse kan imødekommes i en arbejdskontekst, 
og det kan mere generelt handle om viden 
om udviklings- og inklusionsforløb og deres 

tilrettelæggelse. Denne viden kan således både 
opbygges på virksomheden over tid, men er 
oplagt også noget af det, som eksterne aktø-
rer – det være sig offentlige såvel som private 
aktører – kan bidrage med. 

Tilstedeværelsen (eller udviklingen) af et 
inkluderende klima på arbejdspladsen er et 
afgørende element i en virksomheds inklu-
sionskapacitet. Et inkluderende klima be-
tegner det miljø, som alle medarbejdere (og 
ledere) fungerer i, og hvorvidt dette muliggør 
og understøtter oplevelsen af at være del af 
arbejdspladsen som det unikke individ, man 
er. Et sådant klima opbygges over tid og på 
tværs af alle niveauer i organisationen (cf. fx 
Randel, 2023), men kan ikke desto mindre 
også understøttes i det nære arbejde med at 
facilitere, at inklusionskandidater integreres i 
den nære kollegagruppe – fx ved at eksplicitere 
og forhandle behov for særlige tiltag omkring 
den enkelte, og omvendt over for den enkelte 
at eksplicitere og forhandle sociale forvent-
ninger på arbejdspladsen omkring fx pauser, 
deltagelse i sociale arrangementer m.m.

De erfaringer og sociale normer, som er 
indeholdt i disse to førstnævnte elementer, 
hænger i høj grad sammen med udviklingen 
af et repertoire af praksisser og rutiner for hånd-
tering af helt konkrete inklusionstiltag. Det 
er eksempelvis de justeringer af jobindhold 
og konkrete aftaler om arbejdstid og hjæl-
pemidler, som tilrettelægges omkring den 

Figur 3. Inklusionskapacitet i virksomheder



20	 Virksomheders inklusionskapacitet

enkelte inklusionskandidat. Vi har ovenfor 
argumenteret for, at sådanne inkluderende 
praksisser bliver produceret og vedligeholdt 
løbende i en fleksibel selvjustering af og i kon-
krete kontekster.

Som diskuteret tidligere er der en forbin-
delse mellem en fungerende inklusionska-
pacitet på en arbejdsplads og den situerede 
arbejdsevne, som den inkluderede person kan 
udfolde. Det konkrete arbejde med at etablere 
inklusionsbetingelser er rettet mod konkrete 
personer og skal fungere som fremkaldelse af 
situeret arbejdsevne hos denne person under 
disse betingelser. Over tid udvikles erfaringer, 
engagement og et repertoire af inkluderende 
praksisser, som kan aktiveres mere generelt på 
arbejdspladsen. Udviklingen og forankringen 
af sådan et repertoire på en arbejdsplads svarer 
i vores forståelse til udvikling af arbejdsplad-
sens inklusionskapacitet.

Selvom dette lyder komplekst, har mange 
virksomheder allerede gjort sig mange erfa-
ringer – over flere årtier – med sådant arbej-
de. Det er således ikke nyt, at arbejdsplad-
ser tilpasser arbejdsopgaver og arbejdstid til 
enkelte medarbejdere, og ej heller at der er 
fokus på det psykiske arbejdsmiljø eller kli-
ma på arbejdspladsen. Ligeledes ser vi i både 
den internationale og vores egen forskning 
mange eksempler på, at offentlige beskæfti-
gelsesaktører er involveret i understøttelsen 
af sådanne tiltag på virksomhederne, fx ved 
at dele viden og erfaringer, ved at italesætte 
og facilitere udvikling af rammerne for kolle-
giale samarbejdsrelationer omkring personer 
i fx praktik, og ved at være dybt involveret i 
den konkrete tilrettelæggelse af arbejdstid 
og opgaver omkring denne målgruppe (Dall, 
Larsen et al., 2023; Enehaug, Spjelkavik, Alves 
et al., 2022). Det nye er at sætte arbejdsplad-
sens inklusionskapacitet i centrum frem for 
at fokusere på udvikling af arbejdsevnen hos 
inklusionskandidaten.

Vi har i den sammenhæng peget på, at der 
er et mere generelt potentiale i at udforske 

samspil mellem arbejdspladsens inklusions-
kapacitet på den ene side, og ansattes delta-
gelsesmuligheder og situerede arbejdsevne på 
den anden side. Inklusionskapacitet er efter 
alt at dømme ikke et fænomen, der alene er 
til gavn for personer med klart identificere-
de udfordringer eller kropslige variationer/
begrænsninger. I forskningen om virksomhe-
ders diversitet og inklusion findes efterhånden 
en del studier, som viser, at virksomheder, 
som er mere diverse og inkluderende (af alle 
grupper, ikke alene personer med handicap 
og/eller begrænsninger i arbejdsevnen), også 
oplever højere økonomisk præstation og pro-
duktivitet og mindre medarbejderudskiftning 
end andre virksomheder (fx Dansk Industri, 
2023; Green et al., 2018; McKinsey & Com-
pany, 2020). Der er således grund til at antage, 
at udvikling af inklusionskapacitet på arbejds-
pladser kan medføre mere generelt forbedrede 
deltagelsesmuligheder, ikke blot for særlige 
grupper af medarbejdere men for hele med-
arbejdergruppen. Som nævnt andetsteds er 
det dog ikke givet, at (forsøg på) øget diversitet 
på arbejdspladsen faktisk medfører en mere 
inkluderende arbejdsplads, og der er altså god 
grund til at interessere sig nærmere for de 
praksisser, hvorigennem inklusion opnås.

Diskussion og spørgsmål til  Diskussion og spørgsmål til  
videre forskning i virksomheders videre forskning i virksomheders 
inklusionskapacitetinklusionskapacitet
Som sagt indledningsvist, tilbyder denne 
artikel ikke færdige konklusioner om virk-
somheders inklusionskapacitet. I stedet har 
vi ønsket at udfolde en begrebslig forståelse 
til at stille relevante spørgsmål og analysere 
og forstå virksomheders inklusionskapacitet. 
Vi har arbejdet på den måde, at vi har forsøgt 
at etablere en beskrivelse af, hvad vi kan forstå 
som inklusionskapacitet på arbejdspladser, 
bl.a. ved at bringe forståelser og iagttagelser 
fra forskellige eksisterende forskningsområder 
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sammen i en ny begrebslig-analytisk model 
(Swedberg, 2012). 

Modellen peger på vigtige elementer i 
inklusionskapacitet og hvilke formål, de er 
orienteret mod, på aktører inden for og uden 
for arbejdspladsen, som sammen og hver for 
sig deltager i produktion og vedligeholdelse 
af inklusionskapacitet, og endelig peger mo-
dellen på, hvordan udfoldet inklusionskapa-
citet interagerer med situeret arbejdsevne for 
de mennesker, der indgår i arbejdspladsens 
fællesskaber og inkluderende praksisser med 
deraf følgende betydning for et mere generelt 
arbejdsmiljø i form af fastholdelse, tryghed 
og jobtilfredshed. Modellen indebærer en 
forståelse af inklusion som en social kapacitet, 
der udvikles over tid i relationer og interak-
tioner på og omkring arbejdspladser, og som 
arbejdspladser kan have udviklet i større eller 
mindre grad. Når virksomhederne selv eller 
offentlige eller andre aktører søger at fremme 
arbejdsinklusion, er det altså ikke alene nok 
at arbejde med rummelighed eller engage-
ment. Der må også arbejdes aktivt med de 
konkrete og praktiske tiltag, hvorigennem et 
repertoire af praksisser forhandles, udvikles 
og vedligeholdes.

Vi har undervejs peget på en række spørgs-
mål, som vi mener, der er grund til at arbejde 
videre med. Her vil vi fremhæve tre.

For det første er forskningen om inklusion 
og inkluderende praksisser på arbejdspladser 
i dag spredt ud over forskellige forsknings-
felter, der alt for sjældent beriger hinanden 
empirisk og teoretisk. Vi mener derfor helt 
overordnet, at der er brug for en mere samlet 
indsats for at belyse inkluderende praksisser 
på arbejdspladser og ikke mindst betydningen 
af disse – både for inklusion af mennesker med 
begrænsninger i arbejdsevnen, men også for 
det mere generelle miljø på arbejdspladsen 
med betydning for inklusion og tryghed. Der 
er en række spørgsmål, der med fordel kan 
adresseres fra et samlet forskningsfelt omkring 
inklusionskapacitet på arbejdspladser: Hvor-

dan ser de inkluderende praksisser ud? Hvilke 
betydninger har de for forskellige grupper 
på arbejdspladsen? Hvordan kan ledelses- og 
HR-funktioner på (større) arbejdspladser helt 
konkret arbejde med at etablere og understøtte 
inkluderende praksisser? Hvad gør man på 
mindre arbejdspladser? Hvad er de afgørende 
dynamikker mellem generelle medarbejdere 
og medarbejdere, der (en periode) har brug for 
inkluderende foranstaltninger? Hvordan kan 
man opnå positive effekter i arbejdsmiljøet 
frem for misundelse, stigmatisering, konflikt 
og andre negative konsekvenser? 

For det andet er der behov for at se på sam-
arbejdet om eller samskabelsen af inklusion 
og inklusionskapacitet i forhold til en stør-
re arbejdsmarkedskontekst. Samarbejdet og 
inddragelsen af eksterne aktører belyses i en 
del af den eksisterende forskning, men den 
særlige danske arbejdsmarkedskontekst med 
udstrakt selvstændige forhandlinger mellem 
arbejdsmarkedets parter er dårligt belyst i 
sammenhæng med forståelsen af inklusion 
på arbejdspladserne. Hvilken betydning har 
arbejdsmarkedsreguleringen for arbejdet 
med inklusion på arbejdspladserne? Hvor-
dan bidrager arbejdsmarkedets institutioner 
(herunder TR- og AMR-institutionerne) til 
arbejdet med inklusion, og hvilke konkrete 
roller spiller de i arbejdet med at producere 
og vedligeholde inklusionskapacitet på ar-
bejdspladserne?

For det tredje er der behov for at se på den 
interaktion på arbejdspladser, som vores 
model peger på, mellem på den ene side ar-
bejdspladsens fungerende inklusionskapacitet 
og inkluderende praksisser og på den anden 
side situeret arbejdsevne. Sammenhængen er 
funderet i iagttagelser fra de relationelle og 
sociale forståelser af handicap. Vi mener, der 
er brug for både teoriudvikling og empirisk 
forskning, der kan belyse rækkevidde og be-
grænsninger for denne sammenhæng. Hvilke 
dynamikker kendetegner samspillet mellem 
inklusionskapacitet på en arbejdsplads og si-
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tueret arbejdsevne? Er der bestemte grænser 
for, hvor langt inkluderende praksisser kan 
nå med at ophæve deltagelsesforhindringer 
for mennesker med bestemte forhindringer?

Disse temaer kan være vigtige pejlemærker 
for den videre forskning i virksomhedernes 
inklusionskapacitet.
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