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Forord

Pa trods af et hgjt beskaeftigelsesniveau 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.

Denne rapport har derfor fokus pa inklusion pa danske ar-
bejdspladser. Det primaere datagrundlag for rapportens ana-
lyser er en spgrgeskemaundersggelse blandt arbejdspladser i
Danmark gennemfart i 2025. Dette suppleres med data fra en
tidligere spgrgeskemaundersggelse gennemfart i 2015
blandt arbejdspladser i Danmark.

Rapporten er udarbejdet af senioranalytiker Mads Lybech Chri-
stensen, analytiker Lasse Qvistgaard Andersen og projektleder
pa undersggelsen seniorforsker Vibeke Jakobsen. Udkast til
rapporten er blevet kommenteret af to eksterne referees,

som vi takker for konstruktive og indsigtsfulde kommentarer.

Undersggelsen er bestilt og finansieret af TrygFonden.

Krcen Blume Jensen
Forsknings- og analysechef
for VIVE Sociale forhold og Arbejdsmarked
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Hovedresultater

Der har siden 1990'erne veeret politisk fokus pa virksomhedernes engagement i for-
hold til inklusion af udsatte grupper pa arbejdsmarkedet. | de senere ar er samarbej-
det mellem beskaeftigelsesindsatsen og virksomhederne om inklusion af udsatte
grupper pa arbejdsmarkedet gget. Det er derfor vigtigt at have viden om arbejds-
pladsernes muligheder for at inkludere personer fra udsatte grupper og holdninger

pa arbejdspladserne hertil.

| denne rapport undersgger vi inklusion med udgangspunkt i arbejdspladsernes er-
faringer med og holdninger til inklusion af udsatte grupper pa arbejdspladsen. Erfa-
ringer omfatter ud over fastholdelse og anseettelse af personer fra udsatte grupper
fx ogsa arbejdspladsernes erfaringer med regler og ordninger, som kan anvendes i
inklusionen af personer fra udsatte grupper, og erfaringer med andre aktarers rolle i
forhold til inklusion pa arbejdspladsen. Holdninger skal her forstas bredt og omfat-
ter fx, om arbejdspladserne oplever, at det er praktisk og skonomisk muligt at an-
satte personer med nedsat arbejdsevne, og hvad de oplever, der fremmer og be-

graenser ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne.

Hovedfokus i rapporten er pa inklusion af personer med nedsat arbejdsevne, men
ogsa pa inklusion af personer med leengerevarende fysiske helbredsproblemer, fysi-

ske handicap eller psykiske lidelser.

Arbejdspladserne fastholder ofte medarbejdere,
der far nedsat arbejdsevne

Blandt de arbejdspladser, som inden for de seneste 2 ar har haft medarbejdere, der
har faet nedsat arbejdsevnen, har 82 pct. fastholdt en eller flere af disse medarbej-

dere pa arbejdspladsen pa trods af forringelsen af arbejdsevnen.

Andelen af arbejdspladser, som har én eller flere medarbejdere ansat, der havde
nedsat arbejdsevne, da de blev tilknyttet arbejdspladsen, er 38 pct. Hovedparten af
disse medarbejdere er ansat pa saerlige vilkar (fx fleksjob, lgntilskudsjob osv.).

Fra 2015 til 2025 er andelen, der har ansat én eller flere medarbejdere med nedsat
arbejdsevne pd scerlige vilkar, steget med 8 procentpoint fra 24 pct. i 2015 til

32 pct. i 2025. Stigningen er primaert drevet af en stigning i andelen blandt de pri-
vate arbejdspladser. For de offentlige arbejdspladser har andelen ikke sendret sig
naevneveardigt fra 2015 til 2025, men andelen for de offentlige arbejdspladser ligger
dog generelt hgjt i begge ar.



Opgavesammenszatning og tilpasnings-
muligheder har betydning for inklusion

Andelen af arbejdspladser, som har ansat personer med nedsat arbejdsevne, er nae-
sten dobbelt sa stor pa de arbejdspladser, hvor der er arbejdsfunktioner, som en ny-
ansat kan laere i lgbet af meget kort tid (ca. 40 pct.), sasmmenlignet med de arbejds-
pladser, som ikke har arbejdsfunktioner med let oplaering (21 pct.). Arbejdsopgaver-
nes kompleksitet synes altsa at have en betydning for inklusionsmulighederne pa
arbejdspladsen.

Der er 0gsa en positiv sammenhaeng mellem visse tilpasningsmuligheder pa ar-
bejdspladsen i forbindelse med fastholdelse eller nyanseettelser og det at have an-
sat personer, der havde nedsat arbejdsevne ved ansaettelsestidspunktet. Der er pri-
meert en positiv ssmmenhang for fglgende tilpasningsmuligheder: Fleksibilitet i for-
hold til arbejdstiden, tilpasning af jobindhold og social eller praktisk statte.

Ikke alle arbejdspladser finder det muligt at have
medarbejdere med nedsat arbejdsevne

Lidt under halvdelen (45 pct.) af de danske arbejdspladser finder det 'i nogen’ eller
'hgj grad’ praktisk og gkonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejds-
evne pa arbejdspladsen, mens 33 pct. finder det muligt ‘i lav grad’, og 18 pct. ‘slet
ikke' finder det praktisk og skonomisk muligt.

Nar vi skelner mellem, hvorvidt arbejdspladserne har erfaringer med at have medar-
bejdere med nedsat arbejdsevne eller ej, finder vi, at de arbejdspladser, som har er-
faringer med at have personer med nedsat arbejdsevne, i hgjere grad finder det
praktisk og gskonomisk muligt.

Forhold, som fremmer og begrzenser tilknytning
af medarbejdere med nedsat arbejdsevne

Ifalge arbejdspladserne selv vil det veere fremmende for anseettelsen af personer
med nedsaet arbejdsevne, hvis ansaettelsen kan lgse et problem med manglende ar-
bejdskraft. Arbejdspladsernes egne positive erfaringer er ogsa vigtige, og disse an-
gives oftere som mere fremmende end positive erfaringer fra andre virksomheder.
Arbejdspladserne angiver ogsa i hgj grad, at skonomisk stette fra det offentlige vir-
ker som et fremmende middel for anseaettelsen af personer med nedsat arbejdsevne.



Hjeelp og statte fra eksterne aktarer kan ogsa veere fremmende for inklusion af per-
soner med nedsat arbejdsevne. Viden, erfaringer og kompetencer udefra kan i visse
tilfaelde vaere med til, at de danske arbejdspladser kan opbygge tilstraekkelig viden
til at skabe inklusion.

For arbejdspladser, der har ansat en eller flere personer med nedsat arbejdsevne,
har ‘et gnske om at bidrage til samfundet’ og ‘opbakning fra medarbejderne’ vaeret

seerligt fremmende forhold.

Nar det kommer til, hvad der begraenser arbejdspladserne i at have medarbejdere
med nedsat arbejdsevne, finder vi, at begraensningerne i hgj grad gar pa praktiske
begraensninger. De fleste arbejdspladser angiver, at personer med nedsat arbejds-
evne mangler de rigtige kvalifikationer, at det vil kraeve for mange szerlige hensyn,
og at arbejdspladsen ikke har opgaver, som kan varetages af personer med nedsat

arbejdsevne.

Forskelligt, hvad der opleves som mest
fremmende og begraensende i 2015 og 2025

Sammenlignet med arbejdspladserne i 2015 finder arbejdspladserne i 2025 det rela-
tivt oftere fremmende, at arbejdspladsen gnsker at bidrage til samfundet trods om-
kostninger, samt hvis ansaettelsen Igser et problem med manglende arbejdskraft.
Derimod fandt relativt flere arbejdspladser i 2015 det fremmende, hvis arbejdsplad-
sen far gkonomisk stette fra det offentlige, eller hvis ansaettelsen styrker arbejds-

pladsens omdgmme.

Sammenlignet med arbejdspladserne i 2015 angiver arbejdspladserne i 2025 i hg-
jere grad, at de er begraenset af papirarbejde og bureaukrati, at mulighederne for
gkonomisk statte er utilstreekkelige, og at Ignudgifterne til personer med nedsat ar-

bejdsevne er for store.

Erfaringer med ansatte med handicap og psykisk
lidelse

Lidt over en tredjedel (36 pct.) af arbejdspladserne angiver, at de har en eller flere
medarbejdere ansat, som er ordblinde eller har generelle laese- og skrivevanske-

ligheder. 23 pct. angiver, at de har en eller flere medarbejdere med et leengereva-
rende fysisk helbredsproblem eller et fysisk handicap, og 28 pct. angiver, at de har

en eller flere medarbejdere med en psykisk lidelse.



Holdninger til, hvad det kan betyde at anscette
personer med handicap og psykiske lidelser

Arbejdspladserne er ogsa blevet spurgt, om de mener, at anszattelse af medarbej-
dere med bestemte karakteristika har betydning for kvaliteten i arbejdet og det so-
ciale feellesskab péa arbejdspladsen. De undersggte karakteristika er ‘ordblindhed el-
ler laese- og skrivevanskeligheder’, 'steerkt nedsat harelse’, 'lidelse som depression

eller stress’ og ‘lidelse som skizofreni eller bipolar lidelse’.

En stor andel (50-80 pct.) af arbejdspladserne vurderer, at kvaliteten i arbejdet eller
det sociale feellesskab hverken forbedres eller forveerres som falge af medarbejdere
med de ovennavnte karakteristika. Andelene, der vurderer, at en ansaettelse kan

forvaerre kvaliteten i arbejdet, er starst for ansaettelse af en person med nedsat hga-
relse (32 pct.) og mindst for ansaettelse af en person, der er ordblind eller har leese-
og skrivevanskeligheder (18 pct.). Andelene, der vurderer, at en ansaettelse kan for-
veerre det sociale fallesskab pa arbejdspladsen, er kun 2 pct. for anszettelse af en

person, der er ordblind eller har lsese- og skrivevanskeligheder, og omkring 20 pct.

for de tre andre karakteristika.

Der er en sammenhang mellem arbejdspladsernes holdninger til (eller opfattelser
af), hvad ansaettelse af personer fra en bestemt grupper kan betyde, og deres erfa-
ringer med personer fra gruppen. Der er relativt flere med erfaringer, der svarer
'hverken forbedres eller forveerres’, og relativt faerre, der svarer ‘forveerres’ eller 'ved
ikke'. Det er dog vigtigt at bemaerke, at sammenhangen mellem holdninger og er-

faringer ikke ngdvendigvis er kausal.

Mange arbejdspladser kender iseer til
fleksjobordningen

En stor andel af de danske arbejdspladser har kendskab til iseer fleksjobordningen
(89 pct.) og lgntilskudsjobordningen for ledige eller fartidspensionister (73 pct.). Til
gengeeld er der en lavere andel, som kender til ordningen personlig assistance og
hjaelpemidler til personer med funktionsnedsaettelse (54 pct.) samt muligheden for
mentorstgtte (44 pct.).

Det er blandt de mindre private arbejdspladser, at vi finder de laveste andele, som
kender til de forskellige ordninger. Dog er der en relativ hgj andel blandt de mindre
private arbejdspladser, som kender til fleksjobordningen (87 pct.) og lgntilskudsjob-
ordningen for ledige eller fgrtidspensionister (69 pct.).



Brug af anden akter

| alt har 43 pct. af de danske arbejdspladser inden for de sidste 2 ar haft kontakt

med den kommunale beskaeftigelsesindsats eller andre eksterne aktgrer med hen-
blik pa fastholdelse eller ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne eller leen-
gerevarende ledighed. Der er endvidere 17 pct. af de danske arbejdspladser, som i

nogen eller hgj grad anvender erfaringer fra andre virksomheder.

Vi har ogsd undersagt, hvilke behov der er vigtige for de danske arbejdspladser i
samarbejdet med eksterne aktarer, nar det kommer til ansaettelse af personer med
nedsat arbejdsevne eller leengerevarende ledighed. Her angiver arbejdspladserne
hyppigst, at de har behov for hjeelp, som kan understgtte dem i rekrutteringsfasen.
De tre hyppigst angivne behov er, at de eksterne aktgrer kender arbejdspladsens
vilkar, hjeelper med at finde den rette person samt klarer papirarbejdet i forbindelse

med anseettelsen.

Konkluderende betragtninger

De danske arbejdspladser har en vigtig rolle i forhold til inklusion af udsatte grup-
per pa arbejdsmarkedet. | denne rapport har vi derfor belyst inklusion pa det danske

arbejdsmarked med udgangspunkt i arbejdspladsernes perspektiv.

Vores resultater viser, at en relativ stor andel af de danske arbejdspladser har erfa-
ringer med bade fastholdelse og anseettelse af personer med nedsat arbejdsevne.
Job pa saerlige vilkar (fx fleksjob og lgntilskudsjob) ser ud til at spille en stor rolle for
inklusionen, da en stor andel af arbejdspladserne anvender job pa seerlige vilkar, nar
de fastholder og ansaetter personer med nedsat arbejdsevne. Vi finder ogsa, at an-
delen af arbejdspladser, der har ansat én eller flere medarbejdere med nedsat ar-

bejdsevne pa seerlige vilkar, er steget over de seneste 10 ar.

En udfordring for inklusionen er, at omkring halvdelen af de danske arbejdspladser
angiver, at de ikke i seerlig hgj grad finder det praktisk og gkonomisk muligt at have
personer med nedsat arbejdsevne ansat pa deres arbejdsplads.

| den forbindelse naevner arbejdspladserne, at noget af det, som kan veere frem-
mende for dem i forhold til at ansaette personer med nedsat arbejdsevne, er: a) at
ansaettelsen kan afhjaelpe i forhold til manglende arbejdskraft pa arbejdspladsen, b)
positive erfaringer med andre anseettelser af personer med nedsat arbejdsevne pa
arbejdspladsen samt c) gkonomisk statte fra det offentlige til ansaettelsen. Derud-
over fylder gnsket om at bidrage til samfundet og opbakning fra medarbejderne

0gsa en del blandt de arbejdspladser, som har ansat personer med nedsat

10



arbejdsevne. Til gengeeld oplever arbejdspladserne, at noget af det, som kan vaere
begraensende i forhold til at anseette personer med nedsat arbejdsevne, er: a) at
personer med nedsat arbejdsevne mangler de rigtige kvalifikationer, b) at det vil
kreeve for mange seaerlige hensyn, og ¢) at arbejdspladsen ikke har opgaver, som kan
varetages af personer med nedsat arbejdsevne.

Statte fra eksterne aktarer naevnes ogsa som et fremmende forhold blandt arbejds-
pladserne. Arbejdspladserne angiver i den forbindelse, at de isaer kan have behov
for hjeelp og statte fra eksterne aktarer i rekrutteringsfasen til fx at finde et godt
match samt til at klare papirarbejdet i forbindelse med ansaettelsen.

Ud over forskellige eksterne aktgrer har de danske arbejdspladser ogsd mulighed
for at benytte en raekke forskellige offentlige beskaeftigelsesordninger, som har til
formal at hjeelpe med at gge inklusionen af personer med nedsat arbejdsevne pa ar-
bejdsmarkedet. En meget stor andel af de danske arbejdspladser har kendskab til
iseer fleksjobordningen og Igntilskudsjobordningen. Til gengeeld er det iseer blandt
de mindre private arbejdspladser, at vi finder de laveste andele, som kender til de
forskellige offentlige beskzeftigelsesordninger.

Overordnet set peger resultaterne i denne rapport altsa pa en lang raekke forhold, som
kan veere begraensende for inklusionen pa de danske arbejdspladser, men samtidig pe-
ger rapporten ogsa pa flere forhold, som potentielt kan veere fremmende i forhold til at
@ge inklusionen af personer fra udsatte grupper pa de danske arbejdspladser.

Fakta om undersggelsen

Rapportens primaere datagrundlag er en spgrge-
skemaundersggelse blandt et repraesentativt udsnit
af de danske arbejdspladser foretaget i april-juni
2025 af DST Survey. | alt 2.564 arbejdspladser har
deltaget i undersggelsen svarende til en
svarprocent pa 31 pct.

| udvalgte analyser anvender vi endvidere data fra
en spargeskemaundersggelse gennemfart i 2014-
2015 til enkelte sammenligninger over tid (2014-
2015 og 2025). | alt 1.877 arbejdspladser har delta-
get i undersggelsen i 2014-2015 svarende til en
svarprocent pa 60 pct.

Endelig anvender vi ogsa enkelte registervariable
fra Danmarks Statistik.




> Afrapportering



1 Indledning

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 in-

Formal

Formalet med denne rapport er at undersgge in-
klusion med udgangspunkt i arbejdspladsernes er-
faringer med og holdninger til inklusion af udsatte
grupper pa arbejdspladsen.

Erfaringer omfatter ud over ansaettelse og fasthol-
delse af personer fra udsatte grupper fx ogsa ar-
bejdspladsernes erfaringer med regler og ordnin-
ger, som kan anvendes i inklusionen af personer fra
udsatte grupper, og erfaringer med andre aktgrers
rolle i forhold til inklusion pa arbejdspladsen.

Holdninger skal forstas bredt og omfatter fx, om
arbejdspladserne oplever, at det er praktisk og
gkonomisk muligt at ansatte personer med nedsat
arbejdsevne, og hvad de oplever, der fremmer og
begraenser anseettelse af personer med nedsat ar-
bejdsevne.

klusionskapacitet. Den fgrste rapport fra
projektet undersggte inklusion med ud-
gangspunkt i lenmodtagernes erfaringer
og holdninger, og analyserne var baseret
pa en spgrgeskemaundersggelse blandt
lsnmodtagere i Danmark, som blev gen-
nemfart i foraret 2024, jf. Jakobsen, Chri-
stensen & Andersen (2025).

Denne rapport er den anden og sidste
rapport fra projektet og har til formal at
undersgge inklusion med udgangs-
punkt i arbejdspladsernes erfaringer
med og holdninger til inklusion af ud-
satte grupper pa arbejdspladsen.

Rapporten skal bidrage med at skabe
@get viden, som kan anvendes af ar-
bejdspladserne og i udviklingen af be-
skaeftigelsespolitiske tiltag og i beskaefti-
gelsesindsatsen over for de udsatte grup-
per i forhold til at opna beskeeftigelse.

T Arbejdspladsernes rolle i inklusion af udsatte grupper fremhaeves ogsd 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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Analyserne i rapporten er baseret pa en
spgrgeskemaundersggelse blandt ar-
Udviklingen pa arbejdsmarkedet bejdspladser i Danmark, som er gen-
fra 2014/15 til 2024/25 nemfart i 1. halvar 2025. For at fa belyst,
hvordan arbejdspladsernes erfaringer og

Fuldtidsledige i procent af arbejdsstyrken er fal- holdninger har udviklet sig i de senere

det fra 5,2 pct. i januar 2015 til 2,6 pct. i maj ar, sammenligner vi endvidere nogle ud-
2025 (Danmarks Statistik, 2026a). valgte resultater for 2025 med resultater

Andelen af 16-64-arige i beskaeftigelse er ste- fra en undersagelse gennemfart af SFi

get fra 72,1 pct. i 2015 til 77,4 pct. i 2024 (Dan- (nu VIVE) i 2015, som havde fokus pa
marks Statistik, 2026b). virksomhedernes sociale engagement, jf.

Jakobsen et al. (2015). | forbindelse med
disse sammenligninger er det bl.a. vigtigt

Antal beskaeftigede er steget fra omkring 2,8
mio. i november 2015 til omkring 3,1 mio. i no-
vember 2024 (Danmarks Statistik, 2026¢). at veere opmeerksom p4, at situationen

.. . : pa arbejdsmarkedet har @ndret sig fra
Andelen af 16-64-arige pa offentlig forsgrgelse . . i
(ekskl. SU) er faldet fra 20,5 pct. i 2014 til 17,0 2015 til 2025. Antallet i beskaeftigelse er

pct. i 2024 (Olsen et al., 2024). steget, og ledigheden er faldet, hvilket
kan have pavirket arbejdspladsernes mu-
lighed og behov for at inkludere perso-

ner med nedsat arbejdsevne eller med
andre helbredsmaessige udfordringer.

1.1  Baggrund

Hovedfokus i denne rapport er pa inklusion pa arbejdspladserne af personer med
nedsat arbejdsevne og personer med leengerevarende fysiske helbredsproblemer,
fysiske handicap eller psykiske lidelser. Denne gruppe af personer udger — som det
vil fremga af dette afsnit — en ikke ubetydelig andel af den voksne befolkning i Dan-
mark. Samtidig er de overrepraesenteret blandt personer uden beskaeftigelse. Det er
derfor veesentligt at fa mere viden om inklusion pa de danske arbejdspladser af per-
soner med laengerevarende fysiske helbredsproblemer, fysiske handicap eller psyki-
ske lidelser.

Overlap mellem personer med nedsat arbejdsevne og personer med leengere-
varende fysiske eller psykiske lidelser

Der er et sammenfald mellem gruppen af personer med nedsat arbejdsevne og
gruppen af personer med laengevarende fysiske helbredsproblemer, fysiske handi-
cap eller psykiske lidelser.



Nedsat arbejdsevne

Arbejdsevne:

Det at have arbejdsevne er at have det helbred,
de grundlaeggende kompetencer og de rele-
vante arbejds- eller erhvervsmaessige evner,
som er ngdvendige for at kunne varetage en
form for arbejde, forudsat at arbejdsopgaverne
er rimelige, og at arbejdsmiljget er acceptabelt
(Tengland, 2011).

Nedsat arbejdsevne:

Nedsat arbejdsevne bruges om personer, hvis
arbejdsevne er sa lav, at de generelt har van-
skeligt ved at opfylde kravene pa det ordinaere

Nedsat arbejdsevne bruges om perso-
ner, som har en arbejdsevne, der er sa
lav, at de har sveert ved at opfylde kra-
vene pa det ordinzere arbejdsmarked.

Ofte vil en nedsat arbejdsevne skyldes
helbredsudfordringer eller handicap.

Samtidig er det ikke alle med leengere-
varende helbredsproblemer eller handi-
cap, der har nedsat arbejdsevne. Derfor
kan de alligevel godt blive mgdt af bar-
rierer i forhold til at finde arbejde og
blive inkluderet pa arbejdspladsen. Flere
studier viser, at personer med fysiske og
psykiske lidelser kan blive magdt med
fordomme pa arbejdspladserne og kan

arbejdsmarked (Jakobsen et al., 2015). Den ned-
satte arbejdsevne kan skyldes fysiske, psykiske
eller sociale faktorer (FOA, 2025).

blive diskrimineret pa grund af sygdom
eller handicap, se fx Rasmussen & Jo-
hansen (2013); Shamshiri-Petersen &
Krogh (2020); Sharma et al. (2025);
Vendsborg et al. (2011).

Hvor mange voksne har nedsat arbejdsevne eller et fysisk handicap eller en
psykisk lidelse?

Antallet i den voksne befolkning, der har nedsat arbejdsevne, et fysisk handicap el-
ler en psykisk lidelse, er forholdsvis stort, men vi har ikke tal for, praecis hvor mange
mennesker det drejer sig om.

Med hensyn til personer med nedsat arbejdsevne har vi kun tal for, hvor mange der
har faet offentlige ydelser relateret til nedsat arbejdsevne eller erstatning for nedsat
erhvervsevne. En opggrelse for 2. kvartal 2024 viser, at cirka 450.000 16-66-arige
modtog en ydelse rettet mod personer med varig eller midlertidig nedsat arbejds-
evne. Heraf modtog iseer mange fartidspension eller var i et fleksjob (SMVdanmark,
2024). Tilgangen til fartidspension og fleksjob har endvidere vaeret stigende i de se-
nere ar (Dansk Arbejdsgiverforening, 2024; Rosenberg et al., 2024). Denne stigning
er fulgt af en stigning i antallet, der far tilkendt erstatning for tabt erhvervsevne
(F&P, 2024).

Antal voksne, der har et leengerevarende fysisk helbredsproblem, fysisk handicap el-
ler psykisk lidelse er heller ikke enkelt at opggre. | rapporten 'Danskernes Sundhed

2023’ praesenteres en raekke helbredsmal pa baggrund af en spgrgeskemaundersg-
gelse blandt personer, som er 16 ar eller seldre (Jensen et al.,, 2024). Et af malene er



1.2

selvvurderet helbred, som kan ses som en samlet vurdering af eget helbred. Det
omfatter bade objektive og subjektive aspekter af helbredet inden for det fysiske
savel som det mentale helbred. | 2023 var andelen af danskere, der vurderede, at de
havde et ‘mindre godt' eller ‘darligt’ helbred 22 pct., mens de resterende 78 pct.
vurderede, at de havde et 'fremragende’, 'veeldig godt’ eller ‘godt’ helbred (Jensen
et al., 2024).

En anden rapport, der ogsa er baseret pa spggeskemadata, finder, at 28 pct. af alle
16-64-arige i 2024 efter eget udsagn har et handicap eller et leengerevarende hel-
bredsproblem (Jakobsen, Christensen & Mikkelsen, 2025).?

Selvom vi ikke har preaecise tal for, hvor mange der har nedsat arbejdsevne, og hvor
mange der har en sygdom eller et handicap, viser de opggarelser, der er beskrevet
ovenfor, at det ikke er en ubetydelig andel af den voksne befolkning, som har ned-
sat arbejdsevne eller har et leengerevarende fysisk helbredsproblem, et fysisk handi-
cap eller en psykisk lidelse, og at det derfor er vaesentligt, at disse mennesker inklu-

deres pa de danske arbejdspladser.

Arbejdsmarkedstilknytning

Tidligere undersggelser viser, at personer med helbredsudfordringer eller handicap
er overrepraesenterede blandt personer uden beskaeftigelse (Gerdes et al., 2026; Ja-
kobsen, Christensen & Mikkelsen, 2025; van der Zwan & de Beer, 2021). Fx viser Ja-
kobsen, Christensen & Mikkelsen (2025), at beskeaeftigelsen generelt er lavere for
personer med handicap end for personer uden handicap. | 2024 var 61 pct. af per-
soner med handicap i beskaeftigelse sammenlignet med 86 pct. af personer uden
handicap. Der var endvidere stor forskel pa personer med stgrre og mindre handi-
cap. 45 pct. af personer med stgrre handicap er i beskaeftigelse mod 74 pct. af per-
soner med mindre handicap (Jakobsen et al. 2025). Disse beskaeftigelsestal under-
streger — sammen med det store antal personer, som har helbredsudfordringer eller
nedsat arbejdsevne — vigtigheden af et stort fokus pa inklusion af denne gruppe og

mere viden herom.

Virksomheders sociale engagement og
inklusionskapacitet

Formalet med denne rapport er som tidligere beskrevet at undersgge inklusion pa

arbejdspladser i Danmark med udgangspunkt i arbejdspladsernes erfaringer med og

2 En anden spgrgeskemaundersggelse finder, at 31 pct. af 16-64-4rige i 2020 har et handicap eller helbredspro-
blem (Amilon et al., 2021), dvs. en lidt hgjere andel end i Jakobsen, Christensen & Mikkelsen (2025).

16



holdninger til inklusion af personer med nedsat arbejdsevne og personer med laen-
gerevarende fysiske helbredsproblemer, fysiske handicap eller psykiske lidelser.

Arbejdspladsernes rolle i inklusion af udsatte grupper har vaeret diskuteret i artier, og
der har vaeret anvendt forskellige begreber til at beskrive arbejdspladsers eller virk-
somheders rolle, fx 'virksomheders sociale ansvar’, ‘det rummelige arbejdsmarked’,
'virksomheders sociale engagement’ og 'virksomheders samfundsansvar’ (Bredgaard,

2014). Et nyere begreb er 'virksomheders inklusionskapacitet’ (Dall et al., 2023).

Denne rapport er inspireret af og bygger videre pa en tidligere undersggelse fra

VIVE af virksomheders sociale engagement (Jakobsen et al., 2015) og det nyere be-

greb inklusionskapacitet beskrevet i Dall et al. (2023). Felles for de to begreber er, at

de ikke er klart definerede begreber, og de kan veere svaere at operationalisere og
anvende i empiriske undersggelser (Bredgaard, 2014; Dall et al., 2023; Jakobsen et
al., 2015).

Virksomheders sociale engagement

Virksomheders sociale engagement er et begreb, der er skabt i en specifik samfunds-
maessig og politisk kontekst, og som derfor pa én gang er normativt og ikke praecist
defineret. 'Det sociale engagement’ indikerer, at virksomheders sociale indsats er fri-
villig — virksomhederne har ikke et egentligt ansvar, og den sociale indsats er begreen-
set til at omhandle de konkrete handlinger, der medvirker til at forebygge og af-
hjalpe, at personer mister tilknytningen til arbejdsmarkedet (se fx Bredgaard, 2014). |
VIVEs tidligere undersggelser operationaliseres det sociale engagement til falgende

tre centrale parametre (hvor hovedvaegten i analyserne var pa parameter 2 og 3):

1. Forebyggelse af, at medarbejdere mister tilknytningen til arbejdsmarkedet

2. Fastholdelse af medarbejdere, der pa grund af fx langvarig sygdom eller en
funktionsnedsaettelse er i fare for at miste arbejdsmarkedstilknytningen

3. Inklusion (anszettelse) af personer, der har udfordringer i forhold til at opna og
fastholde beskaeftigelse.

Inklusionskapacitet

Begrebet inklusionskapacitet er et nyere begreb, som leegger veegt pa arbejdsplad-
sers kapacitet til at inkludere personer med begraensninger i arbejdsevnen. Pa bag-
grund af en litteraturopsamling definerer Dall et al. (2023) inklusionskapacitet som
“den praktiske og sociale kapacitet pG en arbejdsplads til at inkludere personer med
begreensninger i arbejdsevnen i anseettelser, der er beeredygtige [ den enkeltes livs-
sammenhceeng og beeredygtig for virksomhedens forretningsmeessige og sociale virke-
lighed".
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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
pa arbejdspladsen og opleve at hgre til og veere en del af arbejdspladsen.
Interpersonelle elementer af inklusion: Det at kunne indga i arbejdspladsens inter-
personelle relationer, dvs. de relationer og det samspil, den enkelte har med kolle-
ger og ledere i det daglige arbejde.

Praktiske/funktionelle aspekter af inklusion: Det at kunne lgse relevante arbejdsop-

gaver gennem tilpasninger af konkrete jobfunktioner og arbejdsvilkar.

Litteraturgennemgangen peger endvidere p3, at inklusion af fx personer med be-
graensninger i arbejdsevnen bygger pa viden, erfaringer og kompetencer pa ar-
bejdspladsen, som skal veere til stede blandt ledere og medarbejdere pa arbejds-
pladsen. Viden om og erfaringer med personer med begraensninger i arbejdsevnen
mindsker risikoen for stigmatisering og udelukkelse af personer fra denne gruppe.
Viden, erfaringer 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).
Relativt fa referencer i litteraturen definerer eksplicit inklusionskapacitet, og det va-

rierer, hvilke aspekter der indgar i empiriske analyser af inklusionskapacitet.

Forskel pd de to begreber

En forskel pa begreberne ‘virksomheders sociale engagement’ og 'arbejdspladsers in-
klusionskapacitet' er, at 'virksomheders sociale engagement’ fokuserer pa, om virk-
somhederne veelger at engagere sig i at inkludere personer, der er udsatte i forhold til
arbejdsmarkedet, mens ‘arbejdspladsers inklusionskapacitet' fokuserer pa arbejds-
pladsernes muligheder for og kapacitet til at inkludere personer, der er udsatte i for-
hold til arbejdsmarkedet. Dermed bliver det ogsa med det sidstnaevnte begreb frem-

haevet, at virksomheder er forskellige med hensyn til kapaciteten til inklusion.

Hvad undersgger vi i denne rapport?

Formalet med denne rapport er som beskrevet at belyse arbejdspladsernes erfarin-
ger med og holdninger til inklusion af udsatte grupper pa arbejdspladsen. | den for-

bindelse fokuserer vi pa fglgende temaer:

®  Arbejdspladsernes erfaringer med inklusion i form af fastholdelse og nyansaet-

telser
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®  Arbejdspladsernes holdninger til inklusion, herunder hvad de oplever, der
fremmer og begrzenser inklusionen

B Arbejdspladsernes erfaringer med regler og ordninger, som kan anvendes i in-
klusionen af personer fra udsatte grupper, og erfaringer med andre aktarers

rolle i forhold til inklusion pa arbejdspladsen.

Disse temaer uddybes i det efterfglgende.

Erfaringer med inklusion i form af fastholdelse og nyanszettelser

| rapporten belyser vi arbejdspladsernes erfaringer med inklusion af personer med
nedsat arbejdsevne og personer med leengerevarende fysiske helbredsproblemer, fy-

siske handicap eller psykiske lidelser. Det gar vi ved at svare pd fglgende spgrgsmal:

a) Huvilke erfaringer har arbejdspladserne med fastholdelse og anseettelse af perso-
ner med nedsat arbejdsevne, herunder pa szrlige vilkar?
b) Hvilke erfaringer har arbejdspladserne med inklusion af personer med fysiske

handicap og psykiske lidelser?

| forhold til ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne ser vi pd sammenhangen
mellem nyanseettelser og en raekke karakteristika ved jobfunktionerne pa arbejdsplad-
sen. Dette fokus er inspireret af litteraturen om inklusionskapacitet, som beskriver
praktiske/funktionelle aspekter (det, at personer med nedsat arbejdsevne kan Igse re-
levante arbejdsopgaver gennem tilpasninger af konkrete jobfunktioner og arbejdsvil-

kar) som vaesentligt for at veere en inkluderende arbejdsplads (jf. afsnit 1.2).

Holdninger til inklusion

| rapporten ser vi ogsa pa arbejdspladsernes holdninger til inklusion. Det gar vi ved
at svare pa felgende spargsmal:

¢) Hvordan oplever arbejdspladserne deres gkonomiske og praktiske muligheder

for at inkludere personer med nedsat arbejdsevne?

d) Huvilke forhold fremmer og begreenser arbejdspladserne i forhold til at inkludere

personer med nedsat arbejdsevne?

e) Huvilken betydning vurderer arbejdspladserne, at ansatte med specifikke fysiske
handicap og psykiske lidelser har for kvaliteten i arbejdet og for det sociale fael-

lesskab pa arbejdspladsen?

Spergsmalene vedrgrende holdninger er inspireret af undersggelserne af virksom-

heders sociale engagement jf. Jakobsen et al. (2015), men handler ogsa om forhold,
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1.4

der i litteraturen beskrives som havende betydning for inklusionskapaciteten (Dall et
al., 2023). Med spgrgsmal c) ser vi pa arbejdspladsernes opfattelse af, om det er
gkonomisk og praktisk muligt at inkludere personer fra malgruppen, dvs. om de op-
lever, de har kapaciteten hertil. Med spgrgsmal d) ser vi pa, hvilke forhold arbejds-
pladserne oplever, der fremmer og begraenser dem i at inkludere personer fra mal-
gruppen. Fx om de mener, at det fremmer inklusionen, at arbejdspladsen far gkono-

misk stgtte til inklusion.

Spergsmal e) handler om, hvilken betydning arbejdspladserne vurderer, at ansatte
med specifikke fysiske handicap og psykiske lidelser har for kvaliteten i arbejdet og
for det sociale feellesskab pa arbejdspladsen. Vurderer de fx, at det potentielt kan

forveerre kvaliteten i arbejdet og det sociale faellesskab pa arbejdspladsen?

Eksterne forhold: regler, ordninger og hjalp fra andre aktorer

Til sidst i rapporten ser vi pa arbejdspladsernes erfaringer med regler og ordninger,
som kan anvendes i inklusionen af personer fra udsatte grupper, og erfaringer med
andre aktarers rolle i forhold til inklusion pa arbejdspladsen. Det ger vi ved at svare
pa falgende spargsmal:

f) Har arbejdspladserne kendskab til regler og ordninger, som kan anvendes i in-
klusionen af personer fra udsatte grupper?

g) Hvad er andre aktarers rolle i forhold til inklusion pa arbejdspladsen?

Regler og forskellige ordninger i beskaeftigelsesindsatsen og muligheder for samar-
bejde med andre aktarer er forhold, der kan pavirke den enkelte arbejdsplads’ mu-
ligheder for at inkludere personer fra udsatte grupper pa arbejdspladsen (Dall et al.,
2023). Derfor er disse forhold ogsa vigtige at belyse i forhold til inklusion pa ar-
bejdspladserne.

Data og metode

Data

Det primaere datagrundlag for undersa@gelsen er data fra en spgrgeskemaundersg-
gelse gennemfart blandt arbejdspladser i foraret 2025. Derudover anvender vi data
fra en spgrgeskemaundersggelse gennemfart af SFI (nu VIVE) i 2015 samt register-
data fra Danmarks Statistik, jf. Boks 1.1.

Respondenterne, som har svaret pa spgrgeskemaet pa vegne af deres arbejdsplads,

er enten: Ejeren, den gverste direktar/leder, en afdelingsleder, HR-lederen eller en
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HR-medarbejder (jf. Bilagstabel 1.2). Besvarelserne er baseret pa, hvordan respon-
denten opfatter forholdene pa arbejdspladsen, fx arbejdspladsens muligheder for at
inkludere personer med nedsat arbejdsevne, og respondentens vurdering af, om ar-
bejdspladsen har ansatte med nedsat arbejdsevne eller en psykisk lidelse. Respon-
denterne kan veere forskellige, med hensyn til hvad de fx forstar ved nedsat arbejds-
evne, og dermed ogsa i hvilket omfang de opfatter en given funktionsnedseettelse
som en udfordring i forhold til at udfgre arbejdsopgaverne pé arbejdspladsen.

Stikpraven til spgrgeskemaundersggelsen er stratificeret pa baggrund af antal an-
satte, sektor og branche. En meget stor andel af arbejdspladserne i Danmark er min-
dre (under 50 ansatte) og private (jf. Figur 1.1), og for at vi kan sige noget om fx
storre offentlige arbejdspladser pa baggrund af denne undersggelse, har det veeret
ngdvendigt at benytte en stratificeret stikprave frem for en tilfeeldig udtrukket stik-
preve. For mere information om stikprgven, se afsnit 7.1.1.

Figur 1.1 Arbejdspladserne fordelt efter sektor og starrelse

Arbejdspladser, i alt og seerskilt for sektor og arbejdspladsstarrelse. Vaegtet procent. 2025.
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VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

| analyserne benytter vi vaegte til at sikre, at svardata bliver repraesentative for den
samlede population. Der er beregnet vaegte pa baggrund af de oplysninger og
grupperinger, som er brugt til at danne stratificeringen, dvs. sektor, branche og an-
tal ansatte for at genskabe repraesentativiteten i data. Det betyder, at arbejdspladser
fra grupper, som er underrepraesenteret i datamaterialet, tilleegges starre veegt,
mens arbejdspladser fra overrepraesenterede grupper tilleegges mindre veegt. Det
betyder, at nar vi fx viser tal for ‘alle arbejdspladser’, er arbejdspladserne vaegtet, sa

de er repraesentative for alle arbejdspladser. Det betyder ogsa, at resultater for ‘alle



arbejdspladser’ i hgj grad er drevet af resultaterne for de sma private arbejdsplad-
ser, da denne gruppe af arbejdspladser udger en stor andel af de danske arbejds-
pladser, jf. Figur 1.1.

Metode

Resultaterne i denne rapport er baseret pa beskrivende analyser af sa mmenhange.
Resultaterne bestar af bade fordelinger og gennemsnit samt resultater fra lineaere
regressionsmodeller (jf. afsnit 7.2). Det er vigtigt at understrege, at resultaterne i

denne rapport ikke kan fortolkes som kausale sammenhange.

| rapporten ser vi pa, hvordan arbejdspladserne fordeler sig i forhold til bl.a. erfaringer
med inklusion fordelt pa forskellige karakteristika for arbejdspladserne. Derudover ser
vi pad gennemsnit, fx for antal medarbejdere, som har faet nedsat arbejdsevnen pa ar-
bejdspladsen. Vi laver statistiske test, som giver os en sakaldt p-veerdi, som altid er
mellem 0 og 1. Jo mindre p-vaerdien 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-veerdien er mindre end 0,05. Udvalgte steder i rap-
porten benytter vi os af multiple linezere regressionsmodeller (OLS) til at udregne sa-

kaldte preedikterede sandsynligheder (for mere information, se afsnit 7.2).

Boks 1.1 Datagrundlag

Sporgeskemaundersggelse 2025

Det primaere datagrundlag for undersggelsen er en spgrgeskemaundersggelse
blandt danske arbejdspladser med mindst to ansatte. | alt har 2.564 arbejdsplad-
ser deltaget i undersggelsen svarende til en svarprocent pa 31 pct. Dataindsam-
lingen blev gennemfgrt i 2025 som en kombination af webinterviews og telefon-
interviews. Stikpraven til undersggelsen er stratificeret pad baggrund af sektor,
branche og antal ansatte, og der anvendes veegte, sdledes at svardata bliver re-

praesentativ for den samlede population af arbejdspladser.

Sporgeskemaundersggelse 2015

| enkelte analyser benytter vi data fra en spgrgeskemaundersggelse, der omhand-
lede Virksomheders Sociale Engagement, og som blev gennemfgrt i 2015 blandt
arbejdssteder med mindst to ansatte. | alt 1.877 arbejdspladser har deltaget i un-
dersggelsen svarende til en svarprocent pa 60 pct. Dataindsamlingen blev gen-

nemfart i 2015 som en kombination af webinterviews og telefoninterviews.
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Stikprgven til undersggelsen er stratificeret pa sektor og antal ansatte, og der an-

vendes veegte saledes at svardata bliver repraesentativ for den samlede popula-
tion af arbejdspladser.

Registerdata fra Danmarks Statistik

Data fra spgrgeskemaundersggelserne er suppleret med enkelte registervariable

fra Danmarks Statistik vedrarende sektor, antal ansatte, branche og region. Disse

karakteristika ved arbejdspladserne er malt ultimo 3. kvartal 2024.

Datagrundlag er neermere beskrevet i kapitel 7.

Laesevejledning
Den resterende del af rapporten er struktureret pa falgende vis:

| Kapitel 2 undersgger vi farst, i hvilken grad de danske arbejdspladser har erfarin-
ger med fastholdelse og ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne. Derud-
over undersgger vi, hvad der kendetegner de arbejdspladser, som ansaetter perso-

ner med nedsat arbejdsevne (besvarelse af spgrgsmal a), jf. afsnit 1.3).

| kapitel 3 ser vi pa, hvilke praktiske og gkonomiske muligheder de danske arbejds-
pladser vurderer, at de har, nadr det kommer til fastholdelse og anseettelse af perso-
ner med nedsat arbejdsevne. Vi undersgger ogsa, hvilke forhold som enten fremmer
eller begranser arbejdspladsernes muligheder for at have medarbejdere med ned-

sat arbejdsevne (besvarelse af spgrgsmal c) og d), jf. afsnit 1.3).

| kapitel 4 undersgger vi inklusionen af personer med handicap og psykiske lidelser
pa de danske arbejdspladser med szerligt henblik pa arbejdspladsernes erfaringer
med og holdninger til at have medarbejdere med et fysisk handicap eller en psykisk
lidelse eller at have medarbejdere, som er ordblinde eller har generelle laese- og

skrivevanskeligheder (besvarelse af spgrgsmal b) og e), jf. afsnit 1.3).
Kapitel 5 kortleegger arbejdspladsernes kendskab til ordninger malrettet personer
med nedsat arbejdsevne og ledige. Dertil undersgger vi arbejdspladsernes brug af

ordninger til ledige (besvarelse af spgrgsmal f), jf. afsnit 1.3).

Kapitel 6 undersgger arbejdspladsernes brug af andre aktarer i forhold til inklusion

pa arbejdspladsen med saerligt henblik pa arbejdspladsernes kontakt med eksterne
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aktgrer og brugen af erfaringer fra andre virksomheder (besvarelse af spargsmal g),
jf. afsnit 1.3).

Kapitel 7 indeholder en beskrivelse af undersggelsens datagrundlag og de anvendte

metoder.
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2.1

Fastholdelse og ansaettelse af
personer med nedsat
arbejdsevne

| dette kapitel ser vi pd, i hvilken grad de danske arbejdspladser har erfaringer med
fastholdelse af medarbejdere med nedsat arbejdsevne samt erfaringer med ansaet-
telse af personer, som havde nedsat arbejdsevne ved anszettelsestidspunktet. Dette
giver et indblik i omfanget af inklusion pa de danske arbejdspladser med udgangs-

punkt i arbejdspladsernes perspektiv.

| kapitlet starter vi med at se pd arbejdspladsernes erfaringer med fastholdelse —
bade pa almindelige og seerlige vilkar. Dernaest ser vi pa arbejdspladsernes erfarin-
ger med ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne ved anszettelsestidspunk-
tet. Til sidst i kapitlet ser vi pa, hvad der kendetegner de arbejdspladser, som ansaet-

ter personer med nedsat arbejdsevne.

Fastholdelse af personer med nedsat arbejdsevne

Hvis en medarbejder af den ene eller anden grund far nedsat arbejdsevnen, kan ar-
bejdspladsen veelge at fastholde medarbejderen, dvs. at medarbejderen bliver ved
med at veere ansat pa arbejdspladsen pa trods af forringelsen af arbejdsevnen.
Denne fastholdelse kan ske pa enten almindelige eller saerlige vilkar, se Boks 2.1 for
mere information om disse vilkar. | dette afsnit ser vi pd arbejdspladsernes erfarin-

ger med fastholdelse.

| afsnittet har vi fokus pa fastholdelse pa arbejdspladser, som inden for de seneste 2
ar har haft medarbejdere, der som fglge af sygdom, ulykke eller slid har faet nedsat
arbejdsevnen. | alt har 27 pct. af arbejdspladserne i denne 2-arige periode haft med-
arbejdere, som har faet nedsat arbejdsevnen, jf. Figur 2.1. Ikke overraskende har de
starre arbejdspladser inden for bade den private og offentlige sektor en hgjere an-
del, der har haft medarbejdere, som har faet nedsat arbejdsevnen inden for de se-
neste 2 ar, hhv. 51 pct. for private arbejdspladser med 50+ medarbejdere og 63 pct.
for offentlige arbejdspladser med 50+ medarbejdere. For de mindre arbejdspladser
finder vi ogsa en mindre andel blandt de private arbejdspladser (22 pct.) sammen-

lignet med de mindre offentlige arbejdspladser (36 pct.).
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Bilagsfigur 2.1 viser, at de arbejdspladser, som inden for de seneste 2 ar har haft
mindst en medarbejder, der har faet nedsat arbejdsevnen, i gennemsnit har haft ca.
to medarbejdere, der har faet nedsat arbejdsevnen. Det vil sige, at en del af disse
arbejdspladser har haft flere end én medarbejder, som har faet nedsat arbejdsev-
nen. De stgrre arbejdspladser har som forventet i gennemsnit haft et hgjere antal
medarbejdere, som har faet nedsat arbejdsevnen end de mindre arbejdspladser.

Figur 2.1 Andel af arbejdspladserne, som inden for de seneste 2 ar har haft

medarbejdere, der som falge af sygdom, ulykke eller slid har faet
nedsat arbejdsevnen, opdelt pa sektor og arbejdspladsstarrelse

Baseret pa folgende spgrgsmal: Har arbejdspladsen inden for de seneste 2 dr haft medarbejdere, der
som felge af sygdom, ulykke eller slid har faet nedsat arbejdsevnen? Vaegtet procent. 2025.

Anm.:
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Statistisk signifikant forskel mellem andelene for: i) Privat 2-49 og Privat 50+, ii) Privat 2-49 og Off. 2-49, iii) Privat 50+ og
Off. 50+, iv) Off. 2-49 og Off. 50+. Uden 'ved ikke'-svar. 2.453 observationer i alt.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Hvis vi gar videre og ser pa fastholdelse af medarbejdere, som har faet nedsat ar-
bejdsevnen, finder vi, at 82 pct. af arbejdspladserne, der har haft medarbejdere, som
har faet nedsat arbejdsevnen, efterfglgende har fastholdt en eller flere af disse med-
arbejdere pa trods af forringelsen i arbejdsevnen, jf. Figur 2.2. Nar man ser pa for-
skellen i forhold til sektor og arbejdspladsstarrelse, finder vi den laveste andel
blandt mindre private arbejdspladser (79 pct.). Forskellen mellem de mindre private
og mindre offentlige arbejdspladser er dog ikke statistisk signifikant forskellig fra
hinanden. For de starre private og offentlige arbejdspladser ligger andelen pd om-
kring 90 pct. Der er altsa en ganske stor del af arbejdspladserne, som har haft med-
arbejdere, der har faet nedsat arbejdsevnen, som efterfalgende veelger at fastholde
en eller flere af disse medarbejdere pa arbejdspladsen.
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Figur 2.2 Andel af arbejdspladserne, som har haft medarbejdere, der har

faet nedsat arbejdsevnen inden for de seneste 2 ar, og som har
fastholdt en eller flere af disse medarbejdere

Baseret pa spgrgsmalet: Er en eller flere af de medarbejdere, der har faet nedsat arbejdsevnen, blevet
fastholdt, dvs. at de er blevet ved med at veere ansat pa arbejdspladsen pa trods daf forringelsen af ar-
bejdsevnen? Veegtet procent. 2025.

Anm.:

Kilde:

100 o
87 i
90 3
79
80
70
60
e
g 50
&
40
30
20
10
0

Privat - 2-49 Privat - 50+ Off. - 2-49 Off. - 50+ | alt

Statistisk signifikant forskel mellem andelene for: i) Privat 2-49 og Privat 50+. Uden ‘ved ikke'-svar. 1.015 observationer i alt.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Arbejdspladserne har mulighed for at fastholde medarbejderne pd enten alminde-
lige eller seerlige vilkar (eller begge vilkar, hvis de har fastholdt flere medarbejdere

pa forskellige vilkar). Se mere om de forskellige ansaettelsesvilkar i Boks 2.1.

Blandt de arbejdspladser, der har fastholdt medarbejdere, har 38 pct. udelukkende
fastholdt pa seerlige vilkar, 46 pct. har udelukkende fastholdt pa almindelige vilkar,
mens 16 pct. har fastholdt pa begge ansaettelsesvilkar, jf. Figur 2.3.

Nar man ser pa forskelle i disse andele i forhold til sektor og arbejdspladsstarrelse,
finder vi, at alle fire typer af arbejdspladser ligger pa en andel pa mellem 35 og

41 pct., som udelukkende har fastholdt pa seerlige vilkar. Andelen, som udelukkende
har fastholdt pd almindelige vilkar, er hgjere for de mindre private og offentlige ar-
bejdspladser, mens andelen, som har fastholdt pa bade almindelige og seerlige vil-
kér, er starre blandt de starre private og offentlige arbejdspladser. Sidstnaevnte er
umiddelbart ikke s& overraskende, idet de starre arbejdspladser i hgjere grad end
de mindre arbejdspladser fastholder flere medarbejdere i gennemsnit (se Bilagsfigur
2.2) og derfor har stagrre sandsynlighed for at have fastholdt medarbejdere pa flere
forskellige vilkar.
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Figur 2.3 Andel af arbejdspladserne, som har fastholdt pa hhv. sarlige
vilkar, almindelige vilkar eller begge vilkar

Spergsmalet er udelukkende stillet til de arbejdspladser, som har fastholdt medarbejdere. Veegtet

procent. 2025.
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B Kun seerlige vilkar ~ ® Kun alm. vilkdr B Begge vilkar

Anm.: Statistisk signifikant forskel mellem andelene for: Kun alm. vilkar: Privat 2-49 og Privat 50+. Begge vilkar: i) Privat 2-49 og
Privat 50+, ii) Privat 2-49 og Offentlig 2-49, iii) Off. 2-49 og Off. 50+. Uden 'ved ikke'-svar. 870 observationer i alt.
Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Boks 2.1 Ansaettelsesvilkar for personer med nedsat arbejdsevne

Almindelige vilkar med skanehensyn:

®  Skanehensyn kan fx veere nedsat/fleksibel arbejdstid, opgaver uden mange
deadlines eller opgaver uden tunge lgft.

Seaerlige vilkar:

= Fleksjob er et tilbud til personer, der pa grund af en varig og veesentlig ned-
sat arbejdsevne ikke kan opna eller fastholde beskeeftigelse pa normale vilkar.
| fleksjobbet tages der hensyn til, at medarbejderens arbejdsevne er begraen-
set, og kommunen udbetaler et tilskud til lgnnen, der kompenserer for den
nedsatte arbejdsevne (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2026a).

= Lgntilskudsjob for fertidspensionister (‘Skanejob’) er for personer med
varige begraensninger i arbejdsevnen, som far fartidspension, og som ikke er
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i stand til at fastholde eller opna beskaeftigelse pa nedsat tid pa normale vil-
kar. Formalet med ordningen er at give fartidspensionister mulighed for at
opna eller fastholde beskaeftigelse (Social- og Boligstyrelsen, 2025; Styrelsen
for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2026c¢).

Paragraf 56-aftale indebzerer, at arbejdsgiveren har mulighed for at fa re-
funderet udgiften til sygedagpenge, nar en medarbejder pa grund af en kro-
nisk eller langvarig sygdom har en vaesentligt foraget fravaersrisiko. Med en
paragraf 56-aftale kan arbejdsgiveren fa sygedagpengerefusion allerede fra
medarbejderens fgrste sygedag, hvis fraveeret skyldes den lidelse eller syg-
dom, der er omfattet af aftalen (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekrutte-
ring, 2024).

De sociale kapitler er de aftalemaessige rammer for fastholdelse af allerede
ansatte og nyanszettelse af personer med nedsat arbejdsevne mv. Medarbej-
dere, der har mere end 6 ar til folkepensionsalderen, kan kun blive ansat i et
fleksjob pa den hidtidige arbejdsplads, hvis de pageeldende har vaeret ansat
pa arbejdspladsen i mindst 12 maneder under overenskomstens sociale ka-
pitler eller pa szerlige vilkar (Cabi, 2025).

Vi har ogsa spurgt arbejdspladserne, som har fastholdt medarbejdere, om disse
medarbejdere varetager seerligt tilrettelagte arbejdsopgaver, som er anderledes end
de arbejdsopgaver, medarbejderen varetog far vedkommende fik nedsat arbejdsev-
nen. Dette er tilfeeldet for 65 pct. af arbejdspladserne, som har fastholdt medarbej-
dere, jf. Figur 2.4. Andelen er hgjere blandt de starre arbejdspladser end de mindre
arbejdspladser. Dog er det kun forskellen mellem de stgrre- og mindre offentlige

arbejdspladser (11 pct. point), som er statistisk signifikant forskellig fra hinanden.
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2.2

Figur 2.4 Andel af arbejdspladserne, hvor de fastholdte personer nu

varetager sarligt tilrettelagte arbejdsopgaver

Spergsmalet er udelukkende stillet til de arbejdspladser, som har fastholdt medarbejdere. Veegtet
procent. Arbejdspladserne i alt samt saerskilt i forhold til sektor og starrelse, 2025.
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Statistisk signifikant forskel mellem andelene for: Off. 2-49 og Off. 50+. Uden 'ved ikke’'-svar. 800 observationer i alt.
Arbejdspladserne er blevet spurgt ind til, om de fastholdte personer varetager sarligt tilrettelagte arbejdsopgaver eller
arbejdsopgaver, som er anderledes end de opgaver, personen varetog, far vedkommende fik nedsat arbejdsevne. Med
'saerligt tilrettelagte arbejdsopgaver' menes opgaver, der er blevet tilpasset — enten helt eller delvist — for at imgdekomme
den nedsatte arbejdsevne.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Anszettelse af personer med nedsat arbejdsevne

Det forrige afsnit viser, at en stor andel af arbejdspladserne fastholder medarbej-
dere, som har faet nedsat arbejdsevnen. Det er dog ogsa relevant at undersgge, i
hvilket omfang arbejdspladserne ansaetter personer udefra, som har nedsat arbejds-

evne ved ansaettelsestidspunktet. Dette undersgger vi i dette afsnit.

38 pct. af arbejdspladserne har ifglge eget udsagn én eller flere medarbejdere ansat,
der havde nedsat arbejdsevne, da de blev tilknyttet virksomheden, jf. Figur 2.5.3
Dette deekker dog over en stor variation i andelene, nar man opdeler pa sektor og
arbejdspladsstarrelse. 32 pct. af de mindre private arbejdspladser har én eller flere
medarbejdere ansat, der havde nedsat arbejdsevne, da de blev tilknyttet virksomhe-
den, mens andelen for de mindre offentlige arbejdspladser ligger pa 53 pct. Den til-

svarende andel ligger pa 68 pct. for de starre private arbejdspladser, mens andelen

3| spargsmalet har vi ikke sondret mellem, om den nedsatte arbejdsevne var kendt af arbejdspladsen p& an-
sattelsestidspunktet eller farst er blevet kendt af arbejdspladsen pa et senere tidspunkt.
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ligger pa 72 pct. for de starre offentlige arbejdspladser. Der er sdledes en stor andel
af badde de starre private og offentlige arbejdspladser, som har erfaringer med an-
saettelse af personer med nedsat arbejdsevne ved ansaettelsestidspunktet.

Figur 2.5 Andel af arbejdspladserne, som har mindst én medarbejder ansat,

der havde nedsat arbejdsevne ved ansattelsestidspunktet

Arbejdspladserne i alt samt seerskilt i forhold til sektor og sterrelse. Veegtet procent. 2025.
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Baseret pa spgrgsmalet: ‘Har arbejdspladsen én eller flere medarbejdere ansat, der havde en nedsat arbejdsevne, da de
blev tilknyttet virksomheden?'. Antal observationer i alt: 2.466. Uden 'ved ikke'-svar. Statistisk signifikant forskel mellem
andelene for: Privat 2-49 og Privat 50+, Privat 2-49 og Off. 2-49, og Off. 2-49 og Off. 50+.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Selvom andelen af arbejdspladser, som har mindst én medarbejder ansat, der havde
nedsat arbejdsevne ved ansaettelsestidspunktet, er hgjere blandt de starre arbejds-
pladser, udger medarbejdere, som havde nedsat arbejdsevne ved ansaettelsestids-
punktet, en starre andel af alle medarbejderne pa arbejdspladsen for de mindre ar-
bejdspladser, jf. Figur 2.6. For bade de mindre private og offentlige arbejdspladser
udger medarbejdere, som havde nedsat arbejdsevne ved ansaettelsestidspunktet, i
gennemsnit omkring 8 pct. af alle medarbejdere pa arbejdspladsen, jf. Figur 2.6.
Samme andel ligger pa omkring 4 pct. for de starre private og offentlige arbejds-
pladser med 50+ ansatte.
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Figur 2.6 Gennemsnitlig andel af medarbejdere pa arbejdspladsen, der

havde nedsat arbejdsevne ved anseettelsestidspunktet ud af alle
medarbejderne pa arbejdspladsen

Gennemsnit for, hvor stor en andel medarbejdere med nedsat arbejdsevne ved ansaettelsestidspunk-
tet udger af alle medarbejderne pa arbejdspladsen. Arbejdspladserne i alt samt seerskilt i forhold til
sektor og starrelse. Veegtet gennemsnit af andele. 2025.
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Uden ‘ved ikke'-svar for bade antal ansatte pa arbejdspladsen og antal medarbejdere, som havde nedsat arbejdsevne ved
ansaettelsestidspunktet. Bade antal ansatte pa arbejdspladsen og antal medarbejdere, som havde nedsat arbejdsevne ved
ansaettelsestidspunktet er selvrapporteret. Observationer i alt: 2.359. Statistisk signifikant forskel mellem: i) Privat 2-49 og
Privat 50+, ii) Off. 2-49 og Off. 50+.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Arbejdspladserne er ogsa blevet spurgt, hvilken slags anseettelsesvilkar personerne
med nedsat arbejdsevne er blevet ansat pa. Her har de haft mulighed for at svare
enten ‘seerlige vilkar' eller ‘almindelige vilkdr med skadnehensyn’ eller begge dele,
hvis de fx har flere personer med nedsat arbejdsevne, som er pa forskellige ordnin-

ger. Se Boks 2.1 for mere information om de naevnte ansaettelsesvilkar.

Figur 2.7 viser, at arbejdspladserne hovedsageligt har erfaringer med at have perso-
ner med nedsat arbejdsevne ansat pa udelukkende seerlige vilkar (71 pct.), mens

12 pct. af arbejdspladserne har personer med nedsat arbejdsevne ansat udeluk-
kende pa almindelige vilkar. 17 pct. af arbejdspladserne har forskellige personer an-
sat pa hhv. szerlige vilkar og almindelige vilkar.

Ansaettelse pa seerlige vilkar ser altsd ud til at veere vigtig for arbejdspladserne i for-
hold til at ansaette personer med nedsat arbejdsevne. Dette har tidligere undersga-
gelser ogsa peget p3, seerligt i forhold til fleksjobordningen (Jakobsen, Christensen
& Mikkelsen, 2025).
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2.2.1

Figur 2.7 Arbejdspladsernes erfaringer med ansaettelse af personer med
nedsat arbejdsevne, opdelt pa anszettelsesvilkar

Arbejdspladser, som har mindst én medarbejder ansat, der havde nedsat arbejdsevne ved ansaettelses-
tidspunktet. Arbejdspladserne i alt samt saerskilt i forhold til sektor og sterrelse. Vaegtet procent. 2025.
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Anm.: Antal observationer i alt: 1.364. Uden 'ved ikke'-svar. Statistisk signifikant forskel mellem andelene for: Kun seerlige vilkar:

Privat 2-49 og Privat 50+, og Offentlig 2-49 og Offentlig 50+. Kun alm. vilkér: Privat 2-49 og Offentlig 2-49. Begge vilkar:
Privat 2-49 og Privat 50+, og Offentlig 2-49 og Offentlig 50+.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Udvikling over tid i ansaettelse af personer med nedsat
arbejdsevne pa saerlige vilkar

| Virksomheders sociale engagement fra 2015 blev arbejdspladserne spurgt ind til
ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne pad seerlige vilkar (Jakobsen et al.,
2015). Dette har vi ogsa spurgt arbejdspladserne om i 2025, og vi har derfor mulig-
hed for at sammenligne andelene over tid.

Figur 2.8 viser andelene i hhv. 2015 og 2025, som har ansat én eller flere medarbej-
dere pa seerlige vilkar, der havde nedsat arbejdsevne, da de blev ansat pa arbejds-
pladsen, opdelt pa sektor og arbejdspladsstarrelse. Figuren viser, at andelen for alle
arbejdspladserne er steget med 8 procentpoint, fra 24 pct. i 2015 til 32 pct. i 2025.
Figuren viser desuden, at det primaert er de private arbejdspladser, som i dag i hg-
jere grad end i 2015 har personer med nedsat arbejdsevne ansat pa seerlige vilkar.
Andelen for mindre private arbejdspladser er steget fra 19 pct. til 27 pct., mens an-
delen er steget fra 49 pct. til 58 pct. for de starre private arbejdspladser. For de of-
fentlige arbejdspladser har andelen ikke s&endret sig neevnevaerdigt.
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Det vil sige, at stigningen i andelen, som har ansat personer med nedsat arbejds-
evne pa seerlige vilkar, fra 2015 til 2025, som vi finder for arbejdspladserne i alt, pri-
meert er drevet af stigninger i andelen blandt de private arbejdspladser. Selvom vi
ikke ser samme stigning i den offentlige sektor, er det veerd at papege, at andelen
blandt de offentlige arbejdspladser som naevnt ligger forholdsvist hgjt for bade
mindre og starre offentlige arbejdspladser i begge ar.

Disse resultater kan tyde p4, at inklusionen malt ved ansattelse af personer med
nedsat arbejdsevne isaer er steget inden for den private sektor. Vi kan dog ikke kon-
kludere dette med sikkerhed, da der, som vi har set tidligere i dette afsnit, ogsa er
arbejdspladser, som ansaetter personer med nedsat arbejdsevne pa almindelige vil-
kar, og vi har ingen tal for udviklingen i ansaettelser af personer med nedsat ar-
bejdsevne pa almindelige vilkar.

Stigningen i andelen blandt arbejdspladserne, som har ansat personer med nedsat ar-
bejdsevne pa seerlige vilkar, afspejler i hgj grad ogsa den generelle stigning i personer
i stattet beskaeftigelse, som man har set pa arbejdsmarkedet over de seneste 10 ar,

hvor seerligt fleksjobordningen er vokset markant (Beskeeftigelsesministeriet, 2024).

Figur 2.8 Anseettelse af personer med nedsat arbejdsevne pa seerlige vilkar,

sammenligning mellem 2015 og 2025

Arbejdspladserne i alt samt saerskilt i forhold til sektor og sterrelse. Veegtet procent. 2015 og 2025.
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Statistisk signifikant forskel i bade 2015 og 2025 mellem andelene for: i) Privat 2-49 og Privat 50+, i) Privat 2-49 og Off. 2-
49, iii) Off. 2-49 og Off. 50+. Forskellen mellem Privat 50+ og Off. 50+ er kun statistisk signifikant forskellig i 2015. Antal
observationer i alt: 1.713 i 2015 og 2.564 i 2025. Uden 'ved ikke'-svar.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2015 og 2025.
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2.3

2.3.1

Hvad kendetegner de arbejdspladser, som
ansaetter personer med nedsat arbejdsevne

| dette afsnit ser vi pa, hvad der kendetegner de arbejdspladser, som har ansat per-
soner, der havde nedsat arbejdsevne ved anseettelsestidspunktet, med saerligt fokus
pa arbejdsfunktioner med let opleering pa arbejdspladsen, fleksibilitet i forhold til

arbejdsopgaver og tilpasningsmulighederne pa arbejdspladsen.

Vi undersgger betydningen af disse faktorer, fordi tidligere studier har vist, at prakti-
ske og funktionelle tilpasninger af arbejdsopgaver og arbejdsvilkar kan have stor be-
tydning for inklusionen af personer med nedsat arbejdsevne pa arbejdspladsen (Dall
et al., 2023; Madsen et al., 2024). | dette afsnit afdesekker vi derfor, hvordan disse fak-

torer haenger sammen med ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne.

| Bilagstabel 1.3 og Bilagstabel 1.4 kan man se, hvordan arbejdspladserne generelt
fordeler sig i forhold til arbejdsfunktioner med let oplaering, fleksibilitet i forhold til

arbejdsopgaver og tilpasningsmulighederne pa arbejdspladsen.

| flere af analyserne i dette afsnit unders@ger vi sammenhangene med regressions-
modeller, som ggr det muligt at undersgge sammenhangene, samtidig med at vi
tager hgjde for udvalgte arbejdspladskarakteristika (sektor, starrelse og region),
som potentielt kan pdvirke den sammenhaeng, som vi er interesseret i at undersgge
(se kapitel 7.2 for yderligere information). P& den made kan vi tage hgjde for flere
faktorer samtidig og dermed bedre isolere betydningen af den specifikke sammen-

haeng, som vi er interesseret i at undersgge.

Betydning af arbejdsfunktioner med let oplaering pa
arbejdspladsen

De konkrete arbejdsfunktioner ude pa arbejdspladserne kan have betydning i for-
hold til mulighederne for inklusion af personer med nedsat arbejdsevne ude pa ar-
bejdspladserne (Jakobsen et al., 2015). Derfor har vi i spgrgeskemaet spurgt ar-
bejdspladserne, om der er arbejdsfunktioner pa arbejdspladsen, som en nyansat
ville kunne lzere at udfere i lgbet af meget kort tid. Til dette spgrgsmal har de haft

mulighed for at svare: 'Ja, mange’, 'Ja, nogle fa' eller 'Nej'.

Figur 2.9 viser andelen af arbejdspladser, som har ansat personer med nedsat ar-
bejdsevne, szerskilt for de tre ovenstdende svarkategorier i forhold til arbejdsfunkti-
oner pa arbejdspladsen. Figuren viser, at andelen, som har personer med nedsat ar-
bejdsevne ansat, er naesten dobbelt sa stor pa de arbejdspladser, hvor der er

(mange eller fd) arbejdsfunktioner, som en nyansat kan leere i lgbet af meget kort



tid (ca. 40 pct.) sammenlignet med de arbejdspladser, som ikke har disse arbejds-
funktioner pa arbejdspladsen (21 pct.).4

Det tyder altsa pa, at det har betydning for mulighederne for at ansaette personer
med nedsat arbejdsevne ude pa arbejdspladserne, hvorvidt der er arbejdsfunktioner
pa arbejdspladsen, som en nyansat ville kunne lzere at udfgre i lgbet af meget kort
tid. Det er dog vigtigt at tage det forbehold, at der ogsé kan vaere andre faktorer pa
spil, som vi ikke har mulighed for at tage hgjde for i analysen.

Figur 2.9 Andele af arbejdspladserne, som har ansat personer med nedsat

arbejdsevne, opdelt pa, om der er arbejdsfunktioner pa
arbejdspladsen, som en nyansat kan leere at udfere i lobet af
meget kort tid

Arbejdspladserne i alt. Veegtet procent. 2025.

Kilde:
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60

42
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Ja, mange Ja, nogle fa Nej

Jobfunktioner med let opleering pa arbejdspladsen

Baseret pa spgrgsmalet: 'Er der arbejdsfunktioner pa arbejdspladsen, som en nyansat kan lcere at udfere i lobet af meget kort
tid?’ Statistisk signifikant forskel i andelen mellem grupperne: i) 'Ja, mange’ og 'Nej’, og ii) 'Ja, nogle fd" og ‘Nej'. Antal ob-
servationer i alt: 2.440.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

4 Da der kan veere forskelle mellem arbejdspladserne i forhold til mulighederne for at have arbejdsfunktioner
med let opleering pa arbejdspladsen, har vi undersggt, om det har betydning for resultaterne, hvis vi ved
hjeelp af regressionsmodeller tager hgjde for forskelle mellem arbejdspladserne i forhold til sektor, ster-
relse og region. Dette viser sig dog ikke at have naevnevaerdig betydning for konklusionerne i forhold til
resultaterne i Figur 2.9 (ej vist). Det er dog vigtigt at papege, at man ikke af den grund kan fortolke resulta-
terne i figurerne som direkte arsagssammenhange, da der stadigvaek kan veere andre faktorer pa spil, som
vi ikke har mulighed for at tage hgjde for i vores regressionsmodel.
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2.3.2

Fleksibilitet og tilpasninger i forhold til arbejdsopgaver

Konkrete tilpasninger af arbejdsopgaver og arbejdsvilkar har i tidligere studier vist
sig at have stor betydning for inklusionen af personer med nedsat arbejdsevne pa
arbejdspladsen (Dall et al., 2023; Madsen et al., 2024).

Arbejdspladserne er i den forbindelse blevet spurgt pa felgende to méder til mulig-
hederne for tilpasninger af arbejdsopgaver for den enkelte medarbejder ved over-

belastning i forbindelse med arbejdet eller privatlivet:

® | hvilken grad kan de enkelte medarbejderes arbejdsopgaver overtages af andre

med lignende kvalifikationer pd arbejdspladsen, hvis medarbejderen fx i en peri-

ode er overbelastet pa arbejdet eller pga. udfordringer i privatlivet?’

m | hvilken grad kan de enkelte medarbejderes arbejdsopgaver endres, hvis med-
arbejderen fx i en periode er overbelastet pd arbejdet eller pga. udfordringer i

privatlivet?’

Hvis man ser pa andelene af arbejdspladser, som har ansat personer med nedsat ar-
bejdsevne, saerskilt for de to ovenstdende spargsmal, viser bade Figur 2.10 og Figur
2.11, at andelen, som har ansat personer med nedsat arbejdsevne, varierer af-
haengigt af graden af fleksibilitet og tilpasning af arbejdsopgaver ved travlhed og
lignende.

For begge figurer gaelder det dog, at det primaert er forskellen mellem ‘Det er ikke
muligt’ og de tre andre svarkategorier, som er statistisk signifikant forskellig fra hin-
anden. | forhold til om det er muligt, at arbejdsopgaverne kan overtages af andre,
finder vi desuden en statistisk signifikant forskel mellem 'l hgj grad’ og 'l nogen
grad’, jf. Figur 2.10. Men det er altsd primaert de arbejdspladser, hvor det slet ikke er
muligt at tilpasse arbejdsopgaver ved travlhed, som i mindre grad end de reste-
rende arbejdspladser ansaetter personer med nedsat arbejdsevne.® Det er samtidig
ogsa vigtigt at pointere, at det er en lav andel af arbejdspladserne (3-5 pct. af ar-
bejdspladserne), som angiver, at det ikke er muligt at tilpasse arbejdsopgaverne ved
travlhed (se Bilagstabel 1.3).

> Da der kan vaere forskelle mellem arbejdspladserne i forhold til deres muligheder for tilpasning af arbejdsop-
gaver ved travlhed, har vi ogsa undersggt, om det har betydning for resultaterne, hvis vi ved hjelp af re-
gressionsmodeller tager hgjde for forskelle mellem arbejdspladserne i forhold til sektor, starrelse og re-
gion. Dette viser sig dog ikke at have naevnevaerdig betydning for konklusionerne i forhold til resultaterne i
Figur 2.10 og Figur 2.11 (ej vist). Det er dog vigtigt at papege, at man ikke af den grund kan fortolke resul-
taterne i figurerne som direkte arsagssammenhaenge, da der stadigvaek kan vaere andre faktorer pa spil,
som vi ikke har mulighed for at tage hgjde for i vores regressionsmodel.
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Det tyder saledes ikke p3, at der er seerlig steerk sammenhaeng mellem graden af
fleksibilitet og tilpasning af arbejdsopgaver ved travlhed, og hvorvidt man anseetter
personer med nedsat arbejdsevne.

Figur 210  Andele af arbejdspladserne, som har ansat personer med nedsat

arbejdsevne, opdelt pa, i hvilken grad de enkelte medarbejderes
arbejdsopgaver kan overtages af andre ved travlhed

Arbejdspladserne i alt. Vaegtet procent. 2025.
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Baseret pa spagrgsmalet: '/ hvilken grad kan de enkelte medarbejderes arbejdsopgaver overtages af andre med lignende kvali-
fikationer pa arbejdspladsen, hvis medarbejderen fx i en periode er overbelastet pa arbejdet eller pa grund af udfordringer i
privatlivet?’

Statistisk signifikant forskel i andelen mellem grupperne: i) 'l hgj grad’ og 'l nogen grad’, ii) 'l hgj grad’ og 'Det er ikke mu-
ligt’, iii) 'l nogen grad’ og 'Det er ikke muligt’, iv) 'l lav grad’ og 'Det er ikke muligt'. Antal observationer i alt: 2.466.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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2.3.3

Figur 2.11 Andele af arbejdspladserne, som har ansat personer med nedsat

arbejdsevne, opdelt pa, i hvilken grad de enkelte medarbejderes
arbejdsopgaver kan sendres ved travlhed

Arbejdspladserne i alt. Vaegtet procent. 2025.

Kilde:
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Baseret pa spargsmalet: '/ hvilken grad kan de enkelte medarbejderes arbejdsopgaver cendres, hvis medarbejderen fx i en
periode er overbelastet pa arbejdet eller pa grund af udfordringer i privatlivet?’

Statistisk signifikant forskel i andelen mellem grupperne: i) 'l hgj grad’ og ‘Det er ikke muligt’, ii) 'l nogen grad’ og 'Det er
ikke muligt’, iii) ) 'l lav grad’ og 'Det er ikke muligt'. Antal observationer i alt: 2.466.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Betydning af tilpasningsmuligheder pa arbejdspladsen i
forbindelse med fastholdelse eller nyanszettelser

Som naevnt har tidligere studier vist, at praktiske og funktionelle tilpasninger af ar-
bejdsopgaver og arbejdsvilkar kan have stor betydning for inklusionen af personer
med nedsat arbejdsevne pa arbejdspladsen (Dall et al., 2023; Madsen et al., 2024).
Derfor undersgger vi i dette afsnit sammenhangen mellem tilpasningsmulighe-
derne pa arbejdspladsen i forbindelse med fastholdelse eller nyansaettelser og an-
saettelse af personer med nedsat arbejdsevne.

| spargeskemaet har vi spurgt direkte ind til graden af tilpasningsmuligheder pa ar-
bejdspladsen i forbindelse med fastholdelse eller nyansaettelser.® Se naermere i Boks

2.2 i forhold til de konkrete tilpasningsmuligheder, som der spgrges ind til i spgrge-

© Vi sparger ind til tilpasninger generelt pa arbejdspladsen i forbindelse med fastholdelse eller nyanszettelser af
medarbejdere pé arbejdspladsen. Vi sparger dermed ikke eksplicit ind til fastholdelse eller nyansaettelser af
personer med nedsat arbejdsevne. Se den konkrete spargsmalsformulering i Tabel 2.1 eller Bilagstabel 1.4.
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skemaet. Se evt. ogsa Bilagstabel 1.4, i forhold til hvordan arbejdspladserne generelt
fordeler sig i forhold til tilpasningsmulighederne pa arbejdspladsen.

Boks 2.2 Tilpasningsmuligheder i forbindelse med fastholdelse eller

nyanseettelser, som der spgrges ind til i spgrgeskemaet

Fleksibilitet i forhold til arbejdstiden, fx nedsat arbejdstid, flere pauser og
mere hjemmearbejde

Tilpasning af jobindhold

Fysiske tilpasninger i forhold til medarbejdernes behov, fx seerlig indretning
af lokaler, tilpasning af arbejdsudstyr og hjeelpemidler

Kompetenceudvikling, sporskifte eller lignende

Social eller praktisk statte, fx i form af buddy-ordning, mentor eller lignende.

Tabel 2.1 viser andelen af arbejdspladser, som har ansat personer med nedsat ar-
bejdsevne, fordelt pa graden af tilpasningsmuligheder for de fem kategorier af til-
pasninger pa arbejdspladsen. Tabellen viser, at der for flere af tilpasningsmulighe-
derne er en positiv sammenhaeng mellem graden af mulige tilpasninger pa arbejds-
pladsen ved fastholdelse og ansaettelser og andelen, som har ansat personer med
nedsat arbejdsevne. Dette geelder primeert tilpasningsmulighederne: fleksibilitet i
forhold til arbejdstiden, tilpasning af jobindhold og social eller praktisk stotte.

Vi finder desuden, at szerligt gruppen af arbejdspladser, hvor tilpasningerne ‘slet
ikke' er mulige, har en forholdsvis lav andel, som har personer med nedsat arbejds-
evne ansat. Dette geelder, uanset hvilken tilpasningsmulighed vi ser pa, hvilket ogsa
afspejler de resultater, vi fandt i forhold til fleksibilitet og mulighederne for tilpas-
ning af arbejdsopgaver ved travlhed i afsnit 2.3.2.7

" Ligesom i afsnit 2.3.2 har vi ogsa undersggt, om det har betydning for resultaterne i Tabel 2.1, hvis vi ved
hjeelp af regressionsmodeller tager hgjde for forskelle mellem arbejdspladserne i forhold til sektor, star-
relse og region (se Bilagstabel 2.1). Nar vi tager hgjde for disse baggrundskarakteristika, stiger andelen,
som har ansat personer med nedsat arbejdsevne en smule for de arbejdspladser, hvor tilpasninger ‘slet
ikke' er mulige. Vi finder desuden ogsa, at der ikke lzengere er en statistik signifikant forskel mellem 'l hgj
grad’- og 'l lav grad’-grupperne i forhold til social eller praktisk statte. Overordnet set har det dog ikke
naevneveaerdig betydning for hovedkonklusionerne i forhold til resultaterne i Tabel 2.1.
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Tabel 2.1 Andele af arbejdspladserne, som har ansat personer med nedsat
arbejdsevne, opdelt pa graden af fem forskellige tilpasningsmuligheder pa
arbejdspladsen i forbindelse med fastholdelse og nyansaettelser

Baseret pa spgrgsmalet: | hvilken grad har arbejdspladsen mulighed for at anvende fglgende tilpasninger i for-
bindelse med fastholdelse eller nyanseettelser? Arbejdspladserne i alt. Veegtet procent. 2025.

I nogen

grad
Fleksibilitet ift. arbejdstiden 46,0* 41,3 33,6 14,3*
Tilpasning af jobindhold 43,1* 44,6* 31,4 14,4*
Fysiske tilpasninger ift. medarbejdernes behov 38,1 44,3* 33,0 20,0*
Kompetenceudvikling, sporskifte eller lignende 33,3 43,0 37,3 29,1

Social eller praktisk statte, fx i form af buddy-ordning, mentor
eller lignende 47,4* 45,4* 33,6 21,4*

Anm.: Uden 'ved ikke'-gruppen for tilpasningsvariabel. Antal observationer i alt: 2.394-2.449.
Note: * Statistisk signifikant forskel mellem andelene i forhold til andelen for referencegruppen ('l lav grad’).

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

2.4 Sammenfatning

Fastholdelse af personer med nedsat arbejdsevne

27 pct. af arbejdspladserne har inden for de seneste 2 ar haft medarbejdere, som
har faet nedsat arbejdsevnen. 82 pct. af arbejdspladserne, der har haft medarbej-
dere, som har faet nedsat arbejdsevnen, har efterfglgende fastholdt disse medarbej-
dere pa trods af forringelsen i arbejdsevnen. Der er altsa en ganske stor del af ar-
bejdspladserne, som har haft medarbejdere, der har faet nedsat arbejdsevnen, som

efterfglgende veelger at fastholde disse medarbejdere pa arbejdspladsen.

Anszettelse af personer med nedsat arbejdsevne

38 pct. af arbejdspladserne har ifglge eget udsagn én eller flere medarbejdere ansat,
der havde nedsat arbejdsevne, da de blev tilknyttet virksomheden. Dette daekker
dog over en stor variation i andelene, nar man opdeler pa sektor og arbejdsplads-
stgrrelse. 32 pct. af de mindre private arbejdspladser har én eller flere medarbejdere
ansat, der havde nedsat arbejdsevne, da de blev tilknyttet arbejdspladsen, mens an-
delen for de mindre offentlige arbejdspladser ligger pa 53 pct. Den tilsvarende an-
del ligger pé 68 pct. for de starre private arbejdspladser, mens andelen ligger pa

72 pct. for de starre offentlige arbejdspladser.
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Selvom de starre arbejdspladser har en hgjere andel, som har mindst én medarbej-
der ansat, der havde nedsat arbejdsevne ved anseettelsestidspunktet, udgar medar-
bejdere, som havde en nedsat arbejdsevne ved ansaettelsestidspunktet, en hgjere
andel af alle medarbejderne pa arbejdspladsen for de mindre arbejdspladser sam-

menlignet med de stgrre arbejdspladser.

Vi finder ogsa, at arbejdspladserne hovedsageligt har erfaringer med at have perso-
ner med nedsat arbejdsevne ansat pa udelukkende szerlige vilkar (71 pct.), mens
12 pct. af arbejdspladserne har personer med nedsat arbejdsevne ansat udeluk-
kende pa almindelige vilkar. 17 pct. af arbejdspladserne har forskellige personer an-

sat pa seerlige vilkar og almindelige vilkar.

Hvis man ser pa udviklingen over tid, finder vi, at fra 2015 til 2025 er andelen, som
har ansat én eller flere medarbejdere pad scerlige vilkdr, som havde nedsat arbejds-
evne, da de blev ansat pa arbejdspladsen, steget med 8 procentpoint, fra 24 pct. i
2015 til 32 pct. i 2025. Stigningen er primaert drevet af en stigning i andelen over tid
blandt de private arbejdspladser. For de offentlige arbejdspladser har andelen ikke
andret sig naevneveaerdigt fra 2015 til 2025, men ligger dog hgjt for bade mindre og
starre offentlige arbejdspladser i begge ar.

Hvad kendetegner de arbejdspladser, som anseetter personer med nedsat ar-

bejdsevne

Nar vi ser pa, hvad der kendetegner de arbejdspladser, som har ansat personer, der
havde nedsat arbejdsevne ved anseettelsestidspunktet, finder vi bl.a., at andelen,
som har personer med nedsat arbejdsevne ansat, er naesten dobbelt s stor pa de
arbejdspladser, hvor der er arbejdsfunktioner, som en nyansat kan leere i lgbet af
meget kort tid (ca. 40 pct.), sammenlignet med de arbejdspladser, som ikke har
disse arbejdsfunktioner med let opleering pa arbejdspladsen (21 pct.).

Vi finder ogsa, at der er en positiv sammenhang mellem visse tilpasningsmulighe-
der i forbindelse med fastholdelse eller nyanseaettelser pa arbejdspladserne og det at
have ansat personer, der havde nedsat arbejdsevne ved ansaettelsestidspunktet. Vi
ser primaert en positiv sammenhaeng for falgende tilpasningsmuligheder: fleksibili-
tet i forhold til arbejdstiden, tilpasning af jobindhold og social eller praktisk statte.
Vi finder desuden, at szerligt gruppen, hvor tilpasningerne ‘slet ikke’ er mulige, i
mindre grad har personer med nedsat arbejdsevne ansat, uanset hvilken tilpas-
ningsmulighed vi ser pa.
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3.1

Forhold, som fremmer eller
begreenser tilknytningen af
personer med nedsat
arbejdsevne

| dette kapitel undersager vi farst, hvilke praktiske og gkonomiske muligheder de
danske arbejdspladser vurderer, de har for at have personer med nedsat arbejds-
evne ansat. | den forbindelse undersgger vi ogsd, om der er en sammenhang mel-
lem disse selvvurderede muligheder og erfaringer med at have medarbejdere med
nedsat arbejdsevne. Vi har valgt at se pa arbejdspladsernes selvvurderede praktiske
og gkonomiske muligheder, da det er en central del af arbejdspladsernes inklusi-
onskapacitet, at ansaettelsen af personer med nedsat arbejdsevne er baeredygtig for
arbejdspladsernes forretningsmaessige og sociale virkelighed (Dall et al., 2023; Mad-
sen et al., 2024).

Dernaest dykker vi ned i, hvilke forhold de danske arbejdspladser finder fremmende
og begraensende i forhold til anseettelse af personer med nedsat arbejdsevne. Ar-
bejdspladsernes besvarelser pa disse spargsmal er seerligt relevante, da de kan give
os et indblik i, hvilke specifikke udfordringer og muligheder de danske arbejdsplad-
ser oplever i forhold til inklusion af personer med nedsat arbejdsevne.

Praktiske og skonomiske muligheder for at have
medarbejdere med nedsat arbejdsevne

| dette afsnit ser vi farst pa, i hvor hgj grad de danske arbejdspladser vurderer, at de
har praktiske og gkonomiske muligheder for at have medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne. Dernaest ser vi pd, om der er en sammenhang mellem arbejdspladsernes
erfaringer med at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne og deres oplevede

praktiske og gkonomiske muligheder herfor.
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3.1.1

Arbejdspladsernes praktiske og skonomiske muligheder fordelt
pa sektor og stgrrelse

Knap halvdelen (45 pct.) af de danske arbejdspladser finder det enten ‘i nogen grad’
eller i hgj grad’ praktisk og gkonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne baseret pa deres selvvurderede praktiske og gkonomiske muligheder?, jf.
Figur 3.1. Det fremgéar endvidere, at mere end hver sjette (18 pct.) ‘slet ikke' og en
tredjedel (33 pct.) kun ‘i lav grad’ finder det praktisk og gkonomisk muligt at have

medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

Nar vi opdeler de danske arbejdspladser pa tvaers af sektor og starrelse, ser vi gene-
relt, at de starre arbejdspladser i hgjere grad end de mindre arbejdspladser finder
det praktisk og skonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne (jf.
Figur 3.1). Figuren viser ogs3, at det isaer er de mindre private arbejdspladser, som
skiller sig ud, ved at de i betydeligt mindre grad oplever at have praktiske og gko-
nomiske muligheder for at have personer med nedsat arbejdsevne ansat pa arbejds-
pladsen. Blandt de mindre private arbejdspladser angiver 21 pct., at det ‘slet ikke' er
praktisk og gkonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Til-
svarende andele er mellem 3 og 7 pct. for de resterende tre typer af arbejdspladser
(jf. Figur 3.1).

Blandt de starre arbejdspladser ser vi ikke betydelige forskelle mellem de starre of-
fentlige og de starre private i deres vurdering af, hvorvidt det er praktisk og gkono-
misk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne (jf. Figur 3.1). Lidt over
60 pct. finder det 'i nogen’ eller 'hgj grad’ praktisk og gkonomisk muligt, mens nee-
sten 40 pct. vurderer, at det 'i lav grad’ eller ‘slet ikke' er praktisk og skonomisk mu-

ligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

8 Vi har spurgt arbejdspladserne til deres selvvurderede praktiske og skonomiske muligheder, og disse afspejler
altsa arbejdspladsernes egne subjektive muligheder.
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3.1.2

Figur 3.1 Selvvurderede praktiske og gkonomiske muligheder for at have
medarbejdere med nedsat arbejdsevne

Baseret pa spargsmalet: ‘I hvilken grad er det praktisk og skonomisk muligt for jeres arbejdsplads at
have medarbejdere med nedsat arbejdsevne?’
Arbejdspladser i alt og saerskilt for sektor og antal ansatte. Veegtet procent. 2025.

Privat 2-49 |5 21 33 7
Privat 50+ 23 34 19
Off.2-49 2 7 35 8
off.50+ 13 33 9

lalt (41 18 33 7

0 20 40 60 80 100

Procent

m Ved ikke Slet ikke ®|lavgrad ®I|nogengrad ™I hgjgrad

Anm.: Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for: i) Private 2-49 og Private 50+, ii) Off. 2-49 og Off. 50+, iii) Private 2-
49 og Off. 2-49. 2.564 observation i alt.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Arbejdspladserne fordelt efter deres erfaringer med at have
medarbejdere med nedsat arbejdsevne

Figur 3.2 viser, at de arbejdspladser, som har erfaringer med at have medarbejdere
med nedsat arbejdsevne, ogsa i hgjere grad finder det praktisk og skonomisk mu-
ligt. 66 pct. af arbejdspladserne, som har fastholdt eller ansat medarbejdere med
nedsat arbejdsevne,® angiver, at det 'i nogen’ eller 'hgj grad’ er praktisk og gkono-
misk muligt. Det er 40 procentpoint flere end blandt de arbejdspladser, som ikke

har erfaringer med medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

Omvendt angiver 29 pct. af arbejdspladserne, som ikke har haft medarbejdere med
nedsat arbejdsevne, at det ‘slet ikke’ er praktisk og gkonomisk muligt at have med-

arbejdere med nedsat arbejdsevne, mens 5 pct. angiver det samme blandt de

9 Arbejdspladser, som enten i) Har haft medarbejdere, der som falge af sygdom, ulykke eller slid har féet nedsat

arbejdsevnen og/eller ii) Har én eller flere medarbejdere ansat, der havde nedsat arbejdsevne, da de blev
tilknyttet virksomheden.
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arbejdspladser, som har erfaringer med at have medarbejdere med nedsat arbejds-
evne (jf. Figur 3.2).

Det vil sige, at analyserne viser en sammenhaeng mellem, hvorvidt arbejdspladserne
har haft medarbejdere med nedsat arbejdsevne, og om de finder det praktisk og
gkonomisk muligt. Det skal dog pdpeges, at analysen ikke er kausal. Vi kan derfor
ikke entydigt konkludere, om det er arbejdspladsernes erfaringer, der gar, at de fin-
der det muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Det kan ogsa skyl-
des, at arbejdspladsernes praktiske og gkonomiske muligheder gar, at de har haft
mulighed for at ansaette personer med nedsat arbejdsevne.

Figur 3.2 Selvvurderede praktiske og gkonomiske muligheder for at have

medarbejdere med nedsat arbejdsevne efter erfaring med
ansaettelse og fastholdelse

Baseret pa spgrgsmalet: I hvilken grad er det praktisk og gkonomisk muligt for jeres arbejdsplads at
have medarbejdere med nedsat arbejdsevne?’

Arbejdspladser saerskilt for erfaringer med at have ansat eller fastholdt medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne. Veegtet procent. 2025.

Procent

Kilde:

100
80
60
H | hgj grad
M | nogen grad
40 H | lav grad
Slet ikke
m Ved ikke
20 29

; .
0 I
Arbejdspladser som har ansat eller ~ Arbejdspladser som ikke har ansat

fastholdt medarbejdere med nedsat eller fastholdt medarbejdere med
arbejdsevne nedsat arbejdsevne

Arbejdspladser fordelt efter, om de inden for de seneste 2 ar har ansat og eller fastholdt medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne eller ej.

Statistisk signifikant forskel mellem andelene for i) 'l hgj grad’ ii) 'l nogen grad', iii) 'l lav grad’, iv) ‘Slet ikke’ og v) 'Ved ikke'.
804 observationer for arbejdspladser, som har ansat eller fastholdt medarbejdere med nedsat arbejdsevne. 1.760 observa-
tioner for arbejdspladser, som ikke har ansat eller fastholdt medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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3.1.3

Arbejdspladserne fordelt pa, om de ansatter eller fastholder
medarbejdere med nedsat arbejdsevne

| sidste afsnit sa vi pa, om det har en betydning for arbejdspladsernes selvvurderede
praktiske og gkonomiske muligheder for at have medarbejdere med nedsat arbejds-
evne, hvorvidt de tidligere har haft medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Dog kan
der veere vaesentlig forskel pa at fastholde eksisterende medarbejdere, som har faet
nedsat arbejdsevne, og det at ansaette nye medarbejdere med nedsat arbejdsevne.
Fx har man allerede fagligt og personligt kendskab til den eksisterende medarbejder
ved en fastholdelse, som kan veere med til at motivere fastholdelsen. Derimod har
man ikke ngdvendigvis samme indgdende kendskab til en ny medarbejder ved an-
saettelse af en person med nedsat arbejdsevne. Derfor er det vaesentligt at skelne
mellem arbejdspladsernes erfaringer med at fastholde og ansaette medarbejdere

med nedsat arbejdsevne.

Figur 3.3 viser sammenhaengen mellem arbejdspladsernes erfaringer med at anszette
og fastholde medarbejdere med nedsat arbejdsevne og deres vurdering af, om det er

praktisk og skonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

Figuren viser, at der er en forskel i arbejdspladsernes vurdering af, om det er prak-
tisk og gkonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne, i forhold
til om de har erfaringer med at fastholde eller ansaette personer med nedsat ar-
bejdsevne. Det skal dog naevnes, at arbejdspladserne godt kan have erfaringer med
begge dele. Det vil sige, at en konkret arbejdsplads bade kan have fastholdt en
medarbejder med nedsat arbejdsevne og ansat en anden og derved kan indga i

begge kategorier.

Konkret ses det af Figur 3.3, at 72 pct. af arbejdspladserne, som har erfaringer med
at anseette medarbejdere med nedsat arbejdsevne, vurderer, at det 'i nogen’ eller ‘i
hgj grad’ er praktisk og gkonomisk muligt. Tilsvarende andel er 64 pct. blandt de ar-
bejdspladser, som har erfaringer med at fastholde medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne. Forskellen kommer isaer til udtryk i andelene, som angiver, at det ‘i hgj
grad’ eller 'slet ikke' er praktisk og gkonomisk muligt. 16 pct. af arbejdspladserne,
som tidligere har ansat personer med nedsat arbejdsevne, finder det 'i hgj grad’
muligt, og 2 pct. finder det 'slet ikke’ muligt, mens de tilsvarende andele er 10 pct.
0g 6 pct. blandt arbejdspladserne, som tidligere har fastholdt medarbejdere med
nedsat arbejdsevne (jf. Figur 3.3).
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Figur 3.3 Selvvurderede praktiske og gkonomiske muligheder for at have
medarbejdere med nedsat arbejdsevne, fordelt pa erfaringer med
ansattelse og fastholdelse

Baseret pa spgrgsmalet ‘I hvilken grad er det praktisk og skonomisk muligt for jeres arbejdsplads at
have medarbejdere med nedsat arbejdsevne?’

Arbejdspladser seerskilt for, om de har ansat eller fastholdt personer med nedsat arbejdsevne.
Vaegtet procent. 2025.
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H | hgj grad
. 60 B | nogen grad
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o M| lav grad
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40 Slet ikke
m Ved ikke
20
3
0 2

Arbejdspladser som har ansat én eller Arbejdspladser som har fastholdt én
flere medarbejeder med nedsat  eller flere medarbejdere med nedsat
arbejdsevne’ arbejdsevne?

Anm.: 1.371 observationer for ‘Ansat’ og 887 observationer for ‘Fastholdt'. Kategorierne er ikke gensidigt udelukkende, og en
arbejdsplads, som bade har ansat medarbejdere med nedsat arbejdsevne og fastholdt medarbejdere med nedsat arbejds-
evne inden for de seneste 2 ar, vil indga i begge kategorier.

Note: 1: Ansat indebaerer arbejdspladser, som har svaret 'ja' til spgrgsmalet: ‘Har arbejdspladsen én eller flere medarbejdere an-
sat, der havde en nedsat arbejdsevne, da de blev tilknyttet virksomheden?’
2: Fastholdt indebaerer arbejdspladser, som har svaret ‘ja’ til spgrgsmalene: ‘Har arbejdspladsen inden for de seneste 2 ar
haft medarbejdere, der som felge af sygdom, ulykke eller slid har faet nedsat arbejdsevnen?’ og ‘Er den medarbejder, der
har faet nedsat arbejdsevnen, blevet fastholdt, dvs. at vedkommende er blevet ved med at veere ansat pa arbejdspladsen
pa trods af forringelsen af arbejdsevnen?’

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

3.14 Praktiske og skonomiske muligheder for arbejdspladserne i 2025
sammenlignet med arbejdspladserne i 2015

| undersggelsen af virksomhedernes sociale engagement fra 2015 (Jakobsen et al.,
2015), blev det ogsa undersggt, om arbejdspladserne fandt det praktisk og gkono-
misk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne, og det er derfor neerlig-

gende at undersgge, om dette har udviklet sig over tid.

Af Figur 3.4 fremgar arbejdspladsernes vurdering af, om det er praktisk og gkono-

misk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne blandt arbejdspladserne



i hhv. 2025 og 2015. Heraf ses det, at arbejdspladserne i 2025 i hgjere grad finder
det praktisk og gkonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne
sammenlignet med arbejdspladserne i 2015. Fx angiver 29 pct. af arbejdspladserne i
2015, at det 'i hgj’ eller 'nogen grad’ er praktisk og gkonomisk muligt, mens 45 pct.
af arbejdspladserne i 2025 ggr det samme (jf. Figur 3.4). Den starste forskel ses i an-
delen som 'i nogen grad’ finder det praktisk og gkonomisk muligt, hvor der ses en
stigning pa 14 procentpoint fra 24 pct. i 2015 til 38 pct. i 2025. 44 pct. af arbejds-
pladserne i 2015 vurderer, at det ‘i lav grad’ er muligt, mens 33 pct. af arbejdsplad-
serne i 2025 gor det samme. Endelig ses det ogsa, at mens 22 pct. af arbejdsplad-
serne i 2015 ‘slet ikke' finder det praktisk og gkonomisk muligt at have medarbej-
dere med nedsat arbejdsevne, er tilsvarende andel 18 pct. i 2025 (jf. Figur 3.4).
Denne forskel er dog ikke statistisk signifikant.

At arbejdspladserne i 2025 i hgjere grad finder det praktisk og gkonomisk muligt at
have medarbejdere med nedsat arbejdsevne end arbejdspladserne i 2015, haenger
formentlig ogsa sammen med udviklingen pa arbejdsmarkedet. | kapitel 1, praesen-
terede vi, hvordan antallet i beskaeftigelse er steget og ledigheden er faldet siden
2015 (Danmarks Statistik, 2026a, 2026b, 2026c¢; Olsen et al., 2024), hvilket kan have
pavirket muligheder og behov for at inkludere personer med nedsat arbejdsevne el-

ler med andre helbredsmaessige udfordringer.

Figur 3.4 Selvvurderede praktiske og skonomiske muligheder for at have

medarbejdere med nedsat arbejdsevne i 2025 og 2015

Baseret pa spgrgsmalet ‘I hvilken grad er det praktisk og skonomisk muligt for jeres arbejdsplads at
have medarbejdere med nedsat arbejdsevne?’
Arbejdspladser i alt. Veegtet procent. 2025 og 2015.

Anm.:
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1.691 observationer | 2015. 2.564 observationer | 2025.
Statistisk signifikant forskel mellem andelene i) 'l nogen grad’ og ii) 'l lav grad’.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2015 og 2025.
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3.15

3.2

Opsamling pa arbejdspladsernes praktiske og skonomiske
muligheder for have medarbejdere med nedsat arbejdsevne

I afsnit 3.1 har vi set pa arbejdspladsernes selvvurderede praktiske og skonomiske

muligheder for at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

Opsamlende finder vi, at 45 pct. af de danske arbejdspladser 'i nogen’ eller 'hg;j
grad’ oplever, at det er praktisk og gkonomisk muligt at have medarbejdere med
nedsat arbejdsevne. Vi finder dog ogsa, at de mindre private arbejdspladser har en
mindre andel end de gvrige arbejdspladser, som oplever, at det er praktisk og gko-
nomiske muligt, hvilket afspejles i, at 21 pct. af de mindre private arbejdspladser

‘slet ikke’ finder det praktisk og gkonomisk muligt.

Vi finder ogsa, at de arbejdspladser, som har erfaringer med at have medarbejdere
med nedsat arbejdsevne, relativt oftere finder det praktisk og gkonomisk muligt at
have medarbejdere med nedsat arbejdsevne, uden vi dog kan sige, hvad der forkla-

rer dette.

Skelner vi mellem, om arbejdspladserne anseetter eller fastholder medarbejdere
med nedsat arbejdsevne, finder vi, at arbejdspladser, som ansaetter, har en lidt
stgrre andel, der oplever, at det er praktisk og gkonomisk muligt, end arbejdsplad-

ser, der fastholder.

Over tid finder vi, at arbejdspladserne i 2025 i hgjere grad finder det praktisk og
gkonomisk muligt end arbejdspladserne i 2015, hvilket formentlig ogsa haenger
sammen med udviklingen pd arbejdsmarkedet, hvor en gget beskaftigelse og fal-
dende ledighed kan have pavirket lyst til og behov for at inkludere personer med

nedsat arbejdsevne eller med andre helbredsmaessige udfordringer.

Forhold, som fremmer eller begraenser
arbejdspladserne i at have medarbejdere med
nedsat arbejdsevne

| dette afsnit ser vi pa, hvilke forhold der kan virke fremmende eller begraensende
for de danske arbejdspladser i forbindelse med at have medarbejdere med nedsat
arbejdsevne. Vi skelner mellem, hvorvidt arbejdspladserne allerede har én eller flere

medarbejdere med nedsat arbejdsevne eller e].

Blandt de arbejdspladser, som har ansat medarbejdere med nedsat arbejdsevne,

undersgger vi:
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3.2.1

®  Hvilke forhold har veeret med til at fremme anscettelsen af personer med ned-
sat arbejdsevne

m  Hvilke forhold vil fa arbejdspladserne til at overveje at anscette flere personer
med nedsat arbejdsevne

Blandt de arbejdspladser, som ikke har ansat medarbejdere med nedsat arbejds-
evne, undersgger vi:

m  Hvilke forhold vil fa arbejdspladserne til at overveje at anscette personer med

nedsat arbejdsevne

Blandt alle arbejdspladserne undersgger vi:

®  Hvilke forhold begrenser arbejdspladsernes muligheder for at anscette personer

med nedsat arbejdsevne

Ved hvert spgrgsmal har arbejdspladserne haft mulighed for at angive, hvilke for-
hold der har veeret hhv. fremmende eller begraensende fra en udvalgt liste af rele-

vante forhold, og det har vaeret muligt at angive flere forhold.

Af Bilagsfigur 3.1, Bilagsfigur 3.2 og Bilagsfigur 3.3 fremgar de fulde fordelinger af
arbejdspladsernes besvarelser pa de ovenstdende spgrgsmal, mens vi i det fglgende

afsnit vil tage udgangspunkt i nogle udvalgte forhold™.

Udvalgte tendenser for forhold, der fremmer anszettelsen af
personer med nedsat arbejdsevne

| det fglgende afsnit praesenterer vi nogle af de forhold, som fremmer ansaettelsen
af personer med nedsat arbejdsevne. Vi har valgt at udveelge og praesentere de for-
hold, som arbejdspladserne i hgj grad angiver, og som gar igen pa tvaers af, om ar-
bejdspladserne har eller ikke har ansat personer med nedsat arbejdsevne. Arbejds-
pladserne, som har ansat personer med nedsat arbejdsevne, blev ogsa spurgt til, om
gnsket om at bidrage til samfundet trods omkostninger og opbakning fra medar-
bejderne pa arbejdspladsen var fremmende for ansaettelsen, hvilket arbejdsplad-

serne, som ikke har ansat personer med nedsat arbejdsevne, ikke blev. Vi har valgt

ogsa at fremhaeve disse forhold, da det er de to forhold, som arbejdspladserne, der

har ansat personer med nedsat arbejdsevne, hyppigst angiver.

10 |det vi sammenligner forhold pa tvaers af, om arbejdspladserne har eller ikke har ansat medarbejdere med
nedsat arbejdsevne, er det vigtigt at pointere, at der generelt er flere arbejdspladser, som ikke har ansat
medarbejdere med nedsat arbejdsevne, som angiver ‘ingen af ovenstaende forhold’, i forhold til hvilke for-
hold der fremmer ansaettelsen af personer med nedsat arbejdsevnen, jf. Bilagsfigur 3.3. Det betyder, at der
kan veere betydelig forskel pa, hvor store andele af arbejdspladserne som angiver et givent forhold som
vaerende fremmende, selvom det pagaeldende forhold er et af de mest angivne for bade arbejdspladserne,
som har ansat medarbejdere med nedsat arbejdsevne, og arbejdspladserne, som ikke har.
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3.2.1.1

@nskes der et mere detaljeret indblik i de forhold, som ikke fremhaeves i det fal-
gende afsnit, henviser vi til Bilagsfigur 3.1, Bilagsfigur 3.2 og Bilagsfigur 3.3, hvoraf
arbejdspladsernes besvarelser for alle de inkluderede forhold er vist.

Konkret har vi valgt at fremhaeve arbejdspladsernes besvarelser vedrgrende fal-

gende forhold:

B Mangel pa arbejdskraft
®  Egne positive erfaringer
B Hjeelp og stotte fra eksterne aktarer
m  Jkonomisk statte fra det offentlige.

Specifikt for arbejdspladserne, som har ansat personer med nedsat arbejdsevne,

fremheever vi ogsa:
B At arbejdspladserne gnsker at bidrage til samfundet trods omkostninger

®  Opbakning fra medarbejderne pa arbejdspladsen.

Ansattelser som en lgsning pa udfordringer med mangel pa arbejdskraft

Resultaterne af Figur 3.5 viser, at ‘'mangel pa arbejdskraft’ er et saerligt centralt forhold
for arbejdspladsernes overvejelser om at ansaette personer med nedsat arbejdsevne.
Fx angiver 55 pct. af arbejdspladserne, som har erfaringer med at ansaette personer
med nedsat arbejdsevne, at ‘mangel pa arbejdskraft’ var et fremmende forhold for an-
saettelsen. Ligeledes angiver 43 pct. af arbejdspladserne, at ‘'mangel pa arbejdskraft’
ogsa vil fa dem til at anszette flere personer med nedsat arbejdsevne. Blandt arbejds-
pladserne, som ikke har erfaring med at ansaette personer med nedsat arbejdsevne, er
‘mangel pa arbejdskraft’ ogsa et fremmende forhold, hvor 29 pct. angiver dette som
veerende fremmende (jf. Figur 3.5). Til trods for at andelen her er mindre, er det stadig
det naestmest angivne forhold for de arbejdspladser, som ikke har erfaringer med at

ansaette personer med nedsat arbejdsevne (jf. Bilagsfigur 3.3).
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Figur 3.5 Andel arbejdspladser, som angiver ‘mangel pa arbejdskraft’ som
et fremmende forhold for ansaettelsen af personer med nedsat
arbejdsevne

Andel arbejdspladser. Vaegtet procent. 2025.

Arbejdspladser, hvor mangel pa arbejdskraft har

fremmet én eller flere anseettelser’ >
Arbejdspladser, hvor mangel pa arbejdskraft vil fa 43
arbejdspladsen til at overveje at anszette flere?
Arbejdspladser, som ikke har ansat personer med
nedsat arbejdsevne, men hvor mangel pa 29
arbejdskraft vil f& dem til at overveje at anseette
personer med nedsat arbejdsevne®
0 20 40 60

Procent

Anm.: Baseret pa spergsmalene: ‘Hvilke af falgende forhold har veeret med til at fremme ansaettelsen af personer med nedsat
arbejdsevne?’ og ‘Hvilke af falgende forhold vil fa arbejdspladsen til at overveje at anszette (flere) personer med nedsat
arbejdsevne?’

Note: 1: Arbejdspladser, som har én eller flere personer ansat, der havde nedsat arbejdsevne pa ansaettelsestidspunktet, og hvor
mangel pa arbejdskraft har fremmet ansaettelsen. 1.371 observationer. 2: Arbejdspladser, som har én eller flere personer
ansat, der havde nedsat arbejdsevne pa ansaettelsestidspunktet, og hvor mangel pa arbejdskraft vil fremme anseettelsen af
flere. 1.371 observationer. 3: Arbejdspladser, som ikke har ansat personer med nedsat arbejdsevne, men hvor mangel pa
arbejdskraft vil f& dem til at overveje at ansaette personer med nedsat arbejdsevne 1.193 observationer.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

3.2.1.2 Arbejdspladsernes egne positive erfaringer og positive erfaringer fra andre

virksomheder

Figur 3.6 og Figur 3.7 viser andelene af arbejdspladser, som finder ‘egne positive er-
faringer’ eller 'positive erfaringer fra andre virksomheder’ som fremmende for an-

saettelsen af personer med nedsat arbejdsevne, for hhv. arbejdspladser, som har an-

sat personer med nedsat arbejdsevne, og arbejdspladser, som ikke har ansat perso-

ner med nedsat arbejdsevne.

Ser vi pa Figur 3.6 og Figur 3.7, fremgar det, at arbejdspladserne i hgjere grad finder
det fremmende for ansaettelsen af personer med nedsat arbejdsevne, hvis 'arbejds-
pladsen selv har positive erfaringer’, end 'hvis arbejdspladsen hgrte positive erfarin-

ger fra andre virksomheder'. Dette er iseer tydeligt, nar de arbejdspladser, som har
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ansat én eller flere medarbejdere med nedsat arbejdsevne, skal overveje at ansaette
flere. 48 pct. af disse arbejdspladser angiver, at ‘egne positive erfaringer’ vil veere
fremmende, mens 18 pct. angiver, at ‘positive erfaringer fra andre’ vil veere frem-

mende. Altsa en forskel pa 30 procentpoint (jf. Figur 3.6 og Figur 3.7).

Figur 3.6 Andel arbejdspladser, som angiver ‘egne positive erfaringer’ og
‘positive erfaringer fra andre virksomheder’ som veerende
fremmende for ansaettelsen af personer med nedsat arbejdsevne

Arbejdspladser, som ikke har ansat personer med nedsat arbejdsevne. Vaegtet procent. 2025.
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Arbejdspladsen selv havde positive erfaringer Arbejdspladsen harte positive erfaringer fra
andre virksomheder

Anm.: Baseret pa spergsmalet: ‘Hvilke af falgende forhold vil fa arbejdspladsen til at overveje at anseette personer med nedsat
arbejdsevne?’ Arbejdspladser, som ikke har ansat personer med nedsat arbejdsevne, men hvor forholdet vil fa dem til at
overveje at ansatte personer med nedsat arbejdsevne. 1.193 observationer.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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Figur 3.7 Andel arbejdspladser, som angiver ‘egne positive erfaringer’' og
‘positive erfaringer fra andre virksomheder’ som have veeret
fremmende for anszettelsen af personer med nedsat arbejdsevne

Arbejdspladser, som har ansat medarbejdere med nedsat arbejdsevne, hvor positive erfaringer vil fa
arbejdspladsen til at overveje at anseette flere med nedsat arbejdsevne. Veegtet procent. 2025.
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andre virksomheder

Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: ‘Hvilke af falgende forhold vil fa arbejdspladsen til at overveje at ansaette flere personer med ned-

3.2.13

sat arbejdsevne?’ Arbejdspladser, som har én eller flere personer ansat, som havde nedsat arbejdsevne pa ansattelsestids-
punktet, hvor forholdet vil f& arbejdspladsen til at overveje at ansaette flere. 1.371 observationer.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Eksterne aktorer og krav i forbindelse med tilbud og udbudsrunder

Generelt ser vi ogs3, at arbejdspladserne udtrykker forhold omhandlende eksterne ak-

tarer som vaerende fremmende for ansaettelsen af personer med nedsat arbejdsevne.

Det fremgar af Tabel 3.1, at 45 pct. af arbejdspladserne, som har ansat én eller flere
medarbejdere med nedsat arbejdsevne, angiver, at ‘en ekstern aktar, som hjaelper

med at skabe et godt match’, var et fremmende forhold.
38 pct. af arbejdspladserne, som har ansat medarbejdere med nedsat arbejdsevne,
angiver, at 'viden eller praktisk stotte’ fra en ekstern akter ville fa dem til at overveje

at ansaette flere personer med nedsat arbejdsevne (jf. Tabel 3.1).

Derimod angiver 24 pct. af arbejdspladserne, som ikke har ansat personer med ned-

sat arbejdsevne, at 'viden fra en ekstern aktar' ville fremme deres overvejelser i for-
hold til at skulle ansaette en person med nedsat arbejdsevne (jf. Tabel 3.1).
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Endelig er det ogsa veerd at fremhaeve, at blandt arbejdspladserne, som har ansat
én eller flere medarbejdere med nedsat arbejdsevne, er det blot 7 pct., som angiver,
at det har veeret fremmende for ansaettelsen, 'at der var krav til, at arbejdspladsen
var social ansvarlig i forbindelse med tilbud og udbudsrunder’ (jf. Bilagsfigur 2.1).

Tabel 3.1 Andel arbejdspladser, som angiver forhold vedrgrende eksterne aktgrer
som vaerende fremmende for anszettelsen af personer med nedsat
arbejdsevne

Arbejdspladserne opdelt efter, om de har eller ikke har ansat personer med nedsat arbejdsevne.

Vaegtet procent. 2025.

Arbejdspladsernes erfaring med ansattelse Fremmende forhold

Arbejdspladser, som har ansat medarbejdere med En ekstern akter hjaelper med

nedsat arbejdsevne, hvor forholdet har fremmet én at lave et godt match mellem 44,9
eller flere ansaettelser’ medarbejder og job

Arbejdspladser, som har ansat medarbejdere med Viden eller praktisk stgtte fra

nedsat arbejdsevne, hvor forholdet vil fa arbejds- en ekstern akter om mulighe- 38,2
pladsen til at overveje at ansaette flere? der for stotte

Arbejdspladser, som ikke har ansat medarbejdere

med nedsat arbejdsevne, men hvor forholdet vil fa Viden fra en ekstern aktgr om 236
dem til at overveje at ansaette personer med nedsat muligheder for statte !
arbejdsevne®

Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: 'Hvilke af falgende forhold har vaeret med til at fremme ansaettelsen af personer med nedsat arbejds-
evne? 'Hvilke af fglgende forhold vil fa arbejdspladsen til at overveje at ansaette personer med nedsat arbejdsevne?’ og 'Hvilke af
falgende forhold vil fa arbejdspladsen til at overveje at anszette (flere) personer med nedsat arbejdsevne?’

Note: 1: 1.371 observationer. 2: 1.371 observationer. 3: 1.193 observationer.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

3.2.1.4  Okonomisk stotte fra det offentlige

Arbejdspladserne finder i hgj grad, at gkonomisk statte fra det offentlige er et frem-

mende forhold, nar det kommer til ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne.

Af Figur 3.8 ses det, at blandt arbejdspladserne, som har ansat personer med nedsat
arbejdsevne, angiver 53 pct., at ‘'gkonomisk stagtte fra det offentlige’ var et frem-
mende forhold for anseettelsen. Dette er ogsa det forhold, som disse arbejdspladser
angiver fjerde mest (jf. Bilagsfigur 3.1). Hertil angiver 43 pct., at ‘bedre gkonomisk
stotte’ ville fremme deres overvejelser i forhold til at ansaette flere personer med
nedsat arbejdsevne (jf. Figur 3.8). Det er det forhold, arbejdspladserne angiver tredje

mest i forhold til overvejelserne om at ansaette flere (jf. Bilagsfigur 3.2).

Blandt de arbejdspladser, som ikke har ansat personer med nedsat arbejdsevne, an-
giver 34 pct., at 'bedre gkonomisk stgtte fra det offentlige’ ville veere et fremmende

forhold (jf. Figur 3.8). Til trods for at denne andel er lavere, er det alligevel det



forhold, som flest arbejdspladser angiver som fremmende, blandt dem, som ikke har
ansat personer med nedsat arbejdsevne (jf. Bilagsfigur 3.3).

Figur 3.8 Andel arbejdspladser, som angiver ‘bedre gkonomisk stgtte fra
det offentlige’ som et fremmende forhold for ansattelsen af
personer med nedsat arbejdsevne

Andel arbejdspladser fordelt efter, om forholdet har fremmet en anseettelse, fremmer anseettelsen af
flere eller fremmer farste anseettelse. Vaegtet procent. 2025.

Arbejdspladser, hvor gkonomisk stgtte fra det 53
offentlige har fremmet én eller flere ansaettelser’
Arbejdspladser, hvor bedre gkonomisk statte fra
det offentlige vil fa arbejdspladsen til at overeje, _ 43
at anseette flere?

Arbejdspladser, som ikke har ansat personer med

nedsat arbejdsevne, men hvor bedre gkonomisk 34
statte vil fa dem til at overveje at anszette

personer med nedsat arbejdsevne®

Procent

Anm.: Baseret pa spergsmalene: ‘Hvilke af falgende forhold har veeret med til at fremme ansaettelsen af personer med nedsat
arbejdsevne?’, 'Hvilke af falgende forhold vil fa arbejdspladsen til at overveje at ansaette personer med nedsat arbejds-
evne?’ og 'Hvilke af falgende forhold vil fa arbejdspladsen til at overveje at anseette (flere) personer med nedsat arbejds-
evne?’

Note: 1: For denne gruppe var forholdet formuleret som 'skonomisk statte’ i stedet for ‘bedre gkonomisk statte’. 1.371 observa-
tioner. 2: 1.371 observationer. 3: 1.193 observationer.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

3.2.15 Vigtige forhold for arbejdspladserne, som har ansat medarbejdere med nedsat

arbejdsevne

Specifikt for de arbejdspladser, som har ansat medarbejdere med nedsat arbejds-
evne, fremhaever vi de to forhold, som arbejdspladserne hyppigst angiver som vee-

rende fremmende for ansaettelsen af personer med nedsat arbejdsevne i Figur 3.9."

Af figuren ses det, at 66 pct. af arbejdspladserne, som har ansat medarbejdere med

nedsat arbejdsevne, angiver, at ‘@nsket om at bidrage til samfundet til trods for

" Fordelingen af de resterende forhold fremgér af Bilagsfigur 3.1.

57



3.2.2

omkostninger’ er fremmende for ansaettelsen, mens 58 pct. angiver, at ‘opbakning
fra medarbejderne’ er fremmende for anseettelsen (jf. Figur 3.9).

Det er kun arbejdspladserne, som har ansat medarbejdere med nedsat arbejdsevne,
som har haft mulighed for at angive disse forhold, og vi kan derfor ikke sammenligne
med arbejdspladserne, som ikke har ansat medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

Figur 3.9 De to hyppigst angivne forhold, som har fremmet ansattelsen af
personer med nedsat arbejdsevne

Arbejdspladser, som har ansat personer med nedsat arbejdsevne. Vaegtet procent. 2025.
At arbejdspladsen gnsker at bidrage til
samfundet, selvom det er forbundet med _ 66
omkostninger
At der er opbakning fra medarbejderne pa
. 58
arbejdspladsen

60 70

o
—_
o
N
o
w
o
N
o
ul
o

Procent

Anm.: Baseret pa spergsmalet: ‘Hvilke af falgende forhold har veeret med til at fremme ansaettelsen af personer med nedsat ar-
bejdsevne pa arbejdspladsen?’ 1.371 observationer i alt.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Forhold, som begrzaenser arbejdspladserne i at anszaette personer
med nedsat arbejdsevne

For at blive klogere pd, hvorfor eller hvorfor ikke de danske arbejdspladser har medar-
bejdere ansat med nedsat arbejdsevne, undersgger vi ogsa, hvilke begraensninger de
danske arbejdspladser star over for i forhold til deres muligheder for at ansaette disse
personer. Konkret har vi spurgt arbejdspladserne, hvilke forhold der begraenser deres
muligheder for at ansaette personer med nedsat arbejdsevne. Arbejdspladserne har
kunnet vaelge otte ikke-udelukkende svarmuligheder. Har svarmulighederne ikke vae-
ret deekkende, kunne de angive ‘Ingen af ovenstdende forhold'. Arbejdspladsernes

besvarelser fremgar af Figur 3.10.

Nar vi ser pa arbejdspladsernes begraensninger, ser vi for det farste af Figur 3.10, at

de tre begreensninger, som arbejdspladserne hyppigst angiver, er:
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At personerne mangler de rigtige kvalifikationer (47 pct.)

At det vil kreeve for mange saerlige hensyn pa arbejdspladsen (41 pct.)

At arbejdspladsen ikke har arbejdsopgaver, som kan varetages af personer
med nedsat arbejdsevne (36 pct.).

Ser vi pa, hvilke begraensninger arbejdspladserne mindst angiver, ser vi af Figur
3.10, at de tre mindst angivne forhold er:

1. At lgnudgifterne er for store (26 pct.)

2. At den kommunale beskaftigelsesindsats giver utilstraekkelig hjeelp (13 pct.)

3. At der mangler opbakning fra medarbejderne (9 pct.).

Figur 3.10  Udvalgte forhold, som begraenser ansattelsen af personer med
nedsat arbejdsevne

Arbejdspladserne i alt. Vaegtet procent. 2025.

At personerne mangler de rigtige kvalifikationer _ 47
At det vil kraeve for mange saerlige hensyn pa
. I, 41
arbejdspladsen
Vi har ikke arbejdsopgaver, som kan varetages af _ 36

personer med nedsat arbejdsevne

At det giver for meget papirarbejde og
- [
bureaukrati

At muligheden for gkonomisk stgtte fra det

offentlige er utilstraekkelig 26
At lgnudgifterne til personer med nedsat

. 26
arbejdsevne er for store
At den kommunale beskeeftigelsesindsats giver

. Lo 13
utilstreekkelig hjeaelp
At der mangler opbakning fra medarbejdere 9
Ingen af ovenstaende forhold [N 14
0 10 20 30 40 50 60
Procent

Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: ‘Hvilke af falgende forhold begraenser arbejdspladsens muligheder for at anszette personer med
nedsat arbejdsevne.’ 2.564 observationer i alt.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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3.2.3

3.2.3.1

Udviklingen siden 2015

| undersggelsen af virksomhedernes sociale engagement fra 2015 (Jakobsen et al.,
2015) blev det ogsa undersggt, hvilke forhold der fremmer og begreenser arbejds-
pladsernes ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne. Derfor er det interes-
sant at undersgge, om der er sket en udviklingen over tid. Dog skal det naevnes, at
spargsmalsformuleringerne savel som svarmulighederne ikke er 100 pct. ensartet

over tid, hvorfor vi kun veelger at sammenligne, hvor det er relevant og muligt.
Konkret sammenligner vi udviklingen i forhold til:

m  De forhold, som har fremmet anszettelsen af personer med nedsat arbejds-
evne, blandt de arbejdspladser, som har ansat én eller flere personer med

nedsat arbejdsevne

®  De forhold, som begraenser anszttelsen af personer med nedsat arbejdsevne,

blandt de arbejdspladser, som ikke har ansat personer med nedsat arbejdsevne.

Udviklingen i forhold, som har fremmet anszettelsen af personer med nedsat

arbejdsevne

Ser vi fgrst pa udviklingen i forholdene, som arbejdspladserne finder fremmende,
blandt arbejdspladserne, som har ansat én eller flere personer med nedsat arbejds-
evne, ser vi nogle interessante tendenser af Figur 3.11. For det farste ses det, at ar-
bejdspladserne i 2025 i hgjere grad angiver, at deres ‘'gnske om at bidrage til sam-
fundet trods omkostninger’ er et fremmende forhold, end arbejdspladserne i 2015
(66 pct. i 2025 mod 53 pct. i 2015 jf. Figur 3.11). En vigtig pointe er dog, at arbejds-
pladserne i 2015 ogsé kunne angive, at de ‘gnsker at bidrage til samfundet, s

lenge det ikke giver ggede omkostninger’, hvilket 73 pct. gjorde (ikke vist).

Dernaest ser vi af Figur 3.11, at flere arbejdspladser i 2025 angiver 'ansaettelse som
en lgsning pa udfordringer med manglende arbejdskraft’ som veerende et frem-
mende forhold sammenlignet med arbejdspladserne i 2015 (55 pct. i 2025 mod 41
pct. i 2015). ‘@konomisk statte fra det offentlige’ er derimod tilsyneladende blevet
mindre betydende i forhold til at fremme anszettelse af personer med nedsat ar-
bejdsevne, hvor 53 pct. af arbejdspladserne angav dette forhold i 2025 mod 74 pct. i
2015 (jf. Figur 3.11).

Endelig ses det af Figur 3.11, at arbejdspladserne i 2025 i lavere grad ansaetter per-
soner med nedsat arbejdsevne som et led i at styrke arbejdspladsernes omdgmme
end arbejdspladserne i 2015 (25 pct. i 2025 mod 40 pct. i 2015).
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Figur 3.11 Udviklingen i forhold, som fremmer ansettelsen af personer med

nedsat arbejdsevne, blandt arbejdspladser, som har ansat
personer med nedsat arbejdsevne

Arbejdspladser, som har ansat én eller flere personer med nedsat arbejdsevne. Vaegtet procent. 2015
og 2025.

At arbejdspladsen gnsker at bidrage til
samfundet, selvom det er fundet med ‘ 66

omkostninger

At anseettelsen lgser et problem med manglende 41
arbejdskraft pa arbejdspladsen 55

Kilde:

3.2.3.2

At arbejdspladsen far gkonomisk stgtte fra det 74
offentlige til ansaettelsen 53

At ansaettelsen styrker
virksomhedens/arbejdspladsens omdgmme 25

N
o

o

20 40 60 80

Procent

m2015 m2025

Baseret pa spgrgsmalet i 2025: ‘Hvilke af felgende forhold har veaeret med til at fremme ansaettelsen af personer med ned-
sat arbejdsevne pa arbejdspladsen?’ og spgrgsmalet i 2015: ‘Har det vaeret med til at fremme ansaettelsen af personer med
nedsat arbejdsevne, ..."

1.270 observationer i 2025. 749 observationer | 2015.

Statistisk signifikant forskel mellem andelene for i) ‘@nsker at bidrage til samfundet’, ii) ‘Manglende arbejdskraft’, iii) 'Oko-
nomisk stette’ og iv) ‘Styrker omdgmme’.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2015 og 2025.

Udviklingen i forhold, som begrzaenser arbejdspladsernes muligheder for at

ansaette personer med nedsat arbejdsevne

For at blive klogere pa udviklingen i inklusionen af personer med nedsat arbejds-
evne pa de danske arbejdspladser over tid er det ogsa relevant at dykke dybere ned
i udviklingen i, hvilke forhold der begraenser arbejdspladsernes ansaettelse af perso-
ner med nedsat arbejdsevne. | dette afsnit fokuserer vi specifikt pa arbejdsplad-

serne, som ikke har ansat personer med nedsat arbejdsevne.

Af Figur 3.12 fremgar det, at en betydelig andel af arbejdspladserne i bade 2025 og
2015 har vaeret begraenset af, at ‘personerne mangler de rigtige kvalifikationer’ (45

pct.), og at ansaettelsen 'vil kraeve for mange szerlige hensyn pa arbejdspladsen’ (43
og 40 pct.). Dermed har der heller ikke veeret stor udvikling over tid i andelen af ar-

bejdspladser, som angiver disse forhold som veerende begraensende.
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Derimod ses det, at udviklingen i, hvilke forhold der begraenser arbejdspladserne, har
veeret starst, nar det kommer til ‘papirarbejde og bureaukrati’, ‘gkonomisk stgtte fra
det offentlige’ og 'lenudgifterne’. For ‘papirarbejde og bureaukrati’ er andelen af ar-
bejdspladser, som angiver dette som et begraensende forhold, steget fra 18 pct. til 32
pct. Andelen, som angiver ‘'gkonomisk stotte fra det offentlige’ er steget fra 11 pct. til
25 pct. Endelig er andelen af arbejdspladser, som angiver, at ‘lgnudgifterne til perso-
ner med nedsat arbejdsevne er for store’, steget fra 7 pct. til 24 pct. (jf. Figur 3.12).

Det tyder altsa pa, at arbejdspladserne ikke er blevet mere eller mindre udfordret i
forhold til personelle hensyn sdsom kvalifikationer eller seerlige hensyn, men i hgjere
grad er blevet begraenset pa de praktiske/funktionelle aspekter af inklusion. | dette
tilfeelde det praktiske papirarbejde og bureaukrati samt gkonomiske udfordringer, fx
i forbindelse med lgnudgifter.

Figur 3.12  Udvalgte forhold, som begraenser ansattelsen af personer med

nedsat arbejdsevne, blandt arbejdspladser, som ikke har ansat
personer med nedsat arbejdsevne

Arbejdspladser, som ikke har personer med nedsat arbejdsevne. Veegtet procent. 2015 og 2025.

At personerne mangler de rigtige kvalifikationer _ 22

Kilde:

At det vil kreeve for mange seerlige hensyn pa _o
arbejdspladsen 43
At det giver for meget papirarbejde og m
bureaukrati 32
At muligheden for gkonomisk stgtte fra det - 11
offentlige er utilstraekkelig 25
-y

At lgnudgifterne til personer med nedsat
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Baseret pa spgrgsmalet i 2025: 'Hvilke af fglgende forhold begraenser arbejdspladsens muligheder for at ansaette personer
med nedsat arbejdsevne?’ og i 2015: ‘Undlader virksomheden/arbejdspladsen at ansaette personer med nedsat arbejds-
evne, fordi ...?" 1.993 observationer i 2025. 898 observationer i 2015. Statistisk signifikant forskel mellem andelene for i)
‘Bureaukrati’, i)’ @konomisk stette’ og iii) ‘Lenudgifter’.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2015 og 2025.
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3.3

Sammenfatning

| dette kapitel har vi undersggt, hvilke muligheder de danske arbejdspladser vurde-
rer, at de har for at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne, med seerligt blik pa
de praktiske og skonomiske muligheder. Dertil har vi undersagt, hvilke forhold de
danske arbejdspladser finder fremmende og begraensende i forhold til ansaettelse af

personer med nedsat arbejdsevne.

Praktisk og skonomiske muligheder for at have medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne

Arbejdspladsernes praktiske og gkonomiske muligheder er szerligt interessante,
fordi det siger noget om, hvorvidt arbejdspladserne oplever inklusion af personer
med nedsat arbejdsevne som praktisk og gkonomisk baeredygtigt. Vi finder, at 45
pct. af de danske arbejdspladser finder det ‘i nogen’ eller 'hgj grad’ praktisk og gko-
nomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne pa arbejdspladsen,
mens 571 pct. i lav grad’ eller ‘slet ikke' finder det praktisk og gkonomisk muligt.
Hertil er det veesentligt, at 18 pct. angiver, at det ‘slet ikke' er praktisk og gkonomisk
muligt. Seerligt de mindre private arbejdspladser skiller sig ud, idet 21 pct. angiver,
at det 'slet ikke' er praktisk og gkonomisk muligt.

Nar vi skelner mellem, hvorvidt arbejdspladserne har erfaringer med at have medar-
bejdere med nedsat arbejdsevne, finder vi, at de arbejdspladser, som har erfaringer
med at have personer med nedsat arbejdsevne, i hgjere grad finder det praktisk og
gkonomisk muligt. Det kommer saerligt til udtryk ved, at 66 pct. af arbejdspladserne
med erfaringer finder det ‘i nogen’ eller 'hgj grad’ praktisk og gkonomisk muligt
mod 26 pct. blandt arbejdspladserne uden erfaringer. Hvis vi skelner mellem, om ar-
bejdspladserne ansaetter eller fastholder medarbejdere, ser vi, at arbejdspladserne,
som anszetter, finder det en smule mere praktisk og skonomisk muligt. Vi skal dog
papege, at analyserne ikke er kausale, og vi derfor ikke entydigt kan sige, om det er
arbejdspladsernes erfaringer, der ger, at de finder det muligt at have medarbejdere
med nedsat arbejdsevne. Det kan ogsa skyldes, at arbejdspladsernes praktiske og
gkonomiske muligheder ggr, at de har haft mulighed for at anseette/fastholde per-

soner med nedsat arbejdsevne.

Ser vi pa udviklingen i de praktiske og skonomiske muligheder over tid, finder vi, at
arbejdspladserne i 2025 i hgjere grad finder det praktisk og gkonomisk muligt sam-
menlignet med arbejdspladserne i 2015. Helt konkret finder 45 pct. af arbejdsplad-
serne i 2025 det 'i nogen’ eller 'hgj grad’ muligt, mens tilsvarende andel var 29 pct. i
2015. Denne udvikling haenger formentlig ogsa sammen med udviklingen pa ar-
bejdsmarkedet, hvor en gget beskaftigelse og faldende ledighed kan have pavirket
lyst til og behov for at inkludere personer med nedsat arbejdsevne eller med andre

helbredsmaessige udfordringer.
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Forhold, som fremmer og eller begraenser arbejdspladserne i at have medar-
bejdere med nedsat arbejdsevne

| kapitlet har vi ogsa undersagt, hvilke forhold der virker fremmende og begraen-
sende for de danske arbejdspladser i forbindelse med at have medarbejdere med
nedsat arbejdsevne.

Opsummerende finder vi, at hvis anseettelsen kan lgse et problem med manglende
arbejdskraft, vil det vaere fremmende for anszettelsen af personer med nedseet ar-
bejdsevne. Arbejdspladsernes egne positive erfaringer er ogsa vigtige, og disse vir-

ker mere fremmende end positive erfaringer fra andre virksomheder.

Arbejdspladserne angiver ogsa i hgj grad, at skonomisk stette fra det offentlige vir-
ker som et fremmende middel for ansaettelsen af personer med nedsat arbejdsevne.
Det afspejler formentlig det element af arbejdspladsernes inklusionskapacitet, som
indebeerer, at inklusion og ansaettelse af personer med begraensninger i arbejdsev-
nen ogsa skal veere baeredygtig for arbejdspladsernes forretningsmaessige virke-
lighed (Dall et al., 2023).

Vi ser ogsa, at hjelp og staette fra eksterne aktgrer kan vaere fremmende for inklusi-
onen i forhold til arbejdspladsernes overvejelser om at anseette personer med ned-
sat arbejdsevne. Det kan indikere et behov for viden, erfaringer og kompetencer
udefra, som i visse tilfeelde kan vaere med til, at de danske arbejdspladser kan op-

bygge tilstraekkelig viden til at kunne skabe inklusion.

Seerligt for arbejdspladserne, som har ansat en eller flere personer med nedsat ar-
bejdsevne, ser vi, at arbejdspladsernes gnske om at bidrage til samfundet og opbak-

ning fra medarbejderne er nogle saerligt fremmende forhold.

Vender vi blikket mod, hvad der begraenser arbejdspladserne i at have medarbej-
dere med nedsat arbejdsevne, finder vi, at flest arbejdspladser angiver, at perso-
nerne mangler de rigtige kvalifikationer, at det vil kreeve for mange saerlige hensyn,
og at arbejdspladsen ikke har opgaver, som kan varetages af personer med nedsat
arbejdsevne. De begreensende forhold gar i hgj grad pa begraensninger i de prakti-

ske/funktionelle aspekter af inklusionskapacitet.

Sidst undersgger vi udviklingen i de fremmende og begreaensende forhold over tid i
forbindelse med ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne. Her finder vi, at
arbejdspladserne i 2025 i hgjere grad finder det fremmende, at arbejdspladsen gn-
sker at bidrage til samfundet trods omkostninger, og hvis anszttelsen lgser et pro-
blem med manglende arbejdskraft. Derimod fandt arbejdspladserne i 2015 det mere
fremmende, hvis arbejdspladsen far gkonomisk stgtte fra det offentlige, eller hvis

ansaettelsen styrker arbejdspladsens omdgmme.
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Arbejdspladserne i 2025 er ogsa i hgjere grad begraenset af papirarbejde og bu-
reaukrati, af at mulighederne for skonomisk stgtte er utilstraekkelige, og af at lgn-

udgifterne til personer med nedsat arbejdsevne er for store — sammenlignet med ar-
bejdspladserne i 2015.
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Inklusion af personer med
handicap og psykisk lidelse

Fokusset skifter i dette kapitel fra personer med nedsat arbejdsevne, som var i fokus
i kapitel 2 og 3, til personer med handicap og helbredsproblemer. Som beskrevet i
kapitel 1 er der et vist sammenfald mellem gruppen af personer med nedsat ar-
bejdsevne og gruppen af personer med fysisk handicap eller psykisk lidelse. Det er
dog ikke alle personer med fysiske eller psykiske lidelser, der oplever begraensnin-
ger i arbejdsmaessige sammenhaenge. Derfor kan de alligevel blive mgdt af barrierer
i forhold til at finde arbejde og blive inkluderet pa arbejdspladsen. Flere studier vi-
ser, at personer med fysiske og psykiske lidelser kan blive mgdt med fordomme pa
arbejdspladserne og diskrimineres pa grund af deres sygdom eller handicap, se Ja-
kobsen, Christensen & Mikkelsen (2025); Rasmussen & Johansen (2013); Shamshiri-
Petersen & Krogh (2020); Sharma et al. (2025); Vendsborg et al. (2011). Tidligere un-
dersggelser viser da ogsa, at personer med fysiske og psykiske lidelser generelt har
et lavere beskaeftigelsesniveau end personer uden disse helbredsudfordringer (Ja-
kobsen, Christensen & Mikkelsen, 2025). Derfor er det relevant at undersgge inklu-

sion af denne gruppe pa arbejdspladserne.

| dette kapitel undersager vi farst, hvilke erfaringer arbejdspladserne har med at
have ansatte, der: (1) er ordblinde eller har generelle vanskeligheder med at lzere at
leese og skrive, (2) har et lengerevarende fysisk helbredsproblem eller et fysisk

handicap eller (3) har en psykisk lidelse.

Dernaest undersgger vi, hvilken betydning arbejdspladserne vurderer, at ansatte
med ovenstaende karakteristika har for kvaliteten i arbejdet og for det sociale fzel-
lesskab pa arbejdspladsen. Her spgrger vi ind til specifikke eksempler pa handicap
og lidelser, da det kan have betydning for arbejdspladsernes holdninger. Vurderer
arbejdspladserne, at ansatte med specifikke handicap eller lidelser forveerrer kvalite-
ten i arbejdet eller det sociale feellesskab, kan det betyde, at arbejdspladserne er
mindre villige til at inkludere personer med specifikke handicap eller lidelser pa ar-

bejdspladsen.

12 Ordblindhed (dysleksi) er medfgdt og er en usynlig udfordring, som ger det vanskeligt at lzese og skrive. For
mennesker med ordblindhed tager det lang tid at omsaette bogstaver til sproglyde, som er nadvendige for
at danne ord. Der findes andre vanskeligheder med at leere at lzese end ordblindhed (Christensen, 2025).
Derfor har vi spurgt bade til ordblindhed og til lzese- og skrivevanskeligheder generelt. Ordblindhed er en
vedvarende funktionsnedsaettelse, som pavirker evnen til at leese, stave og formulere sig skriftligt (Ordblin-
deforeningen, 2025).
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4.1

4.1.1

Arbejdspladsernes erfaringer

Ansatte, som er ordblinde eller har generelle laese- og
skrivevanskeligheder

Lidt over en tredjedel (36 pct.) af de danske arbejdspladser angiver, at de har en el-
ler flere medarbejdere ansat, som er ordblinde eller har generelle laese- og skrive-
vanskeligheder (Figur 4.1). Andelen er meget starre pa de starre private og offent-
lige arbejdspladser, hvor 63-64 pct. angiver, at de har en eller flere medarbejdere
ansat, som er ordblind eller har andre laese- og skrivevanskeligheder. De tilsvarende
andele er 32 pct. for de mindre private arbejdspladser og 43 pct. for de mindre of-
fentlige arbejdspladser.

Figur 4.1 Arbejdspladserne fordelt efter, om de har erfaringer med

medarbejdere, som er ordblinde (dysleksi) eller har generelle
laese- eller skrivevanskeligheder

Arbejdspladser i alt og saerskilt for sektor og arbejdspladsstarrelse. Veegtet procent. 2025.
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Baseret pa spgrgsmalet: 'Har arbejdspladsen én eller flere medarbejdere ansat, som er ordblinde (dysleksi) eller har gene-
relle laese-/skrivevanskeligheder?’ Antal observationer i alt: 2.564. Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for:
Privat 2-49 og Privat 50+, Off. 2-49 og Off. 50+, Privat 2-49 og Off. 2-49.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Der er en ikke ubetydelig andel af arbejdspladserne i 2025, der svarer, at de ikke

ved, om de har ansatte, der er ordblinde eller har andre former for laese- og
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4.1.2

skrivevanskeligheder: 17-20 pct. pa de stgrre arbejdspladser og 13-14 pct. pa de
mindre arbejdspladser (Figur 4.1). Det er maske ikke sa overraskende, da nogle
medarbejdere har job, de kan varetage pa trods af leese- og skrivevanskeligheder.

| en undersggelse af virksomhedernes sociale engagement fra 2015 svarede 24 pct.
af de danske arbejdspladser ja til, at de havde en eller flere ansatte, der var ‘ord-
blind eller laesesvag’, altsa en lavere andel end den, vi finder i Figur 4.1. Mgnsteret
er dog det samme i 2015 og 2025 med hensyn til forskelle pa sektor og starrelse. |
2015 var andelen, som angav, at de havde ansatte, som var ordblinde eller laese-
svage, 0gsa st@rre pa de starre arbejdspladser end pé de mindre — isaer de mindre
private — arbejdspladser (se Jakobsen et al. (2015)).

Ansatte, som har et leengerevarende fysisk helbredsproblem eller
et fysisk handicap

Blandt alle arbejdspladser angiver 23 pct., at de har en eller flere medarbejdere med
et leengerevarende fysisk helbredsproblem eller et fysisk handicap, jf. Figur 4.2. An-
delen er mindre for de mindre private end for de mindre offentlige arbejdspladser
(17 pct. mod 37 pct.). Blandt de starre arbejdspladser angiver 55-61 pct., at de har
en eller flere medarbejdere med et laengerevarende fysisk helbredsproblem eller et
fysisk handicap.

Andelen, der svarer ‘ved ikke' til, om de har ansatte med et leengerevarende fysisk
helbredsproblem eller et fysisk handicap, er omkring 4 pct. og er veesentlig mindre
end for tilsvarende spgrgsmal om medarbejdere, der er ordblinde eller har leese- og
skrivevanskeligheder, og medarbejdere, der har en psykisk lidelse (se afsnit 4.1.1 og
4.1.3).
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4.1.3

Figur 4.2 Arbejdspladserne fordelt efter, om de har erfaringer med

medarbejdere, som har et leengerevarende fysisk
helbredsproblem eller et fysisk handicap

Arbejdspladser i alt og saerskilt for sektor og arbejdspladsstarrelse. Vaegtet procent. 2025.
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Baseret pa spgrgsmalet: 'Har arbejdspladsen én eller flere medarbejdere ansat med et laengerevarende fysisk helbredspro-
blem eller et fysisk handicap?’ Antal observationer i alt: 2.564. Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for: Privat
2-49 og Privat 50+, Off. 2-49 og Off. 50+, Privat 2-49 og Off. 2-49.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Ansatte, som har en psykisk lidelse

Blandt alle arbejdspladser angiver 28 pct., at de har en eller flere medarbejdere med
en psykisk lidelse ansat (Figur 4.3). Andelen er mindre for de mindre private end for
de mindre offentlige arbejdspladser (28 pct. mod 42 pct.). Blandt de stgrre arbejds-

pladser angiver 67-70 pct., at de har en eller flere medarbejdere med psykisk lidelse.

Der er endvidere 10-18 pct., som svarer, at de ikke ved, om de har en medarbejder
med en psykisk lidelse, mens de tilsvarende andele i forhold til medarbejdere med
et leengerevarende fysisk helbredsproblem eller et fysisk handicap er 4-6 pct. Denne
forskel kan haenge sammen med, at en psykisk lidelse ikke altid er lige sa synlig som
et fysisk helbredsproblem eller handicap. Den hgjere andel, der svarer 'ved ikke’, kan
0gsa hange sammen med, at nogle medarbejdere med en psykisk lidelse foretraek-
ker ikke at afslgre deres psykiske lidelse pa grund af oplevelser med stigmatisering

(Corbiere et al., 2014). Tidligere forskning viser, at personer med psykiske lidelser i
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stgrre omfang end personer med fysiske helbredsproblemer eller handicap bliver
udsat for stigmatisering og diskrimination pa arbejdspladserne (Hipes et al., 2015).

| undersggelsen af virksomhedernes sociale engagement fra 2015 er der spurgt seer-
skilt til, om arbejdspladsen har ansatte med en svaerere psykisk lidelse, en lettere
psykisk lidelse eller anden psykisk lidelse (Jakobsen et al., 2015). Vi kan derfor ikke
direkte sammenligne andelen af arbejdspladser, der angiver, at de har en eller flere
medarbejdere med en psykisk lidelse, for 2015 og 2025. Mgnsteret med hensyn til
forskelle pa sektor og starrelse ser dog ud til at veere det samme i 2015 og 2025 jf.
Jakobsen et al. (2015).

igur 4.3 Arbejdspladserne fordelt efter, om de har erfaringer med
medarbejdere, som har en psykisk lidelse

Arbejdspladser i alt og seerskilt for sektor og arbejdspladsstarrelse. Veegtet procent. 2025.

1

Kilde:

00
10 11
90 13 18
80
70
60
50
40
70
30
20 42
-8 33
10
0

Privat - 2-49 Privat - 50+ Off. - 2-49 Off. - 50+ Alle

HJa mNej mVed ikke

.. Baseret pa spgrgsmalet: ‘Har arbejdspladsen én eller flere medarbejdere ansat, som har en psykisk lidelse?’ (hjaelpetekst:

Det kan fx veere skizofreni, bipolar lidelse, angst, depression, stress, ADHD, autisme). Antal observationer i alt: 2.564. Stati-
stisk signifikant forskel mellem fordelingerne for: Privat 2-49 og Privat 50+; Off. 2-49 og Off. 50+; Privat 2-49 og Off. 2-49.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Af Figur 4.4 fremgar det, at neesten en fjerdedel (23 pct.) af arbejdspladserne angi-
ver, at de har en eller flere medarbejdere, som har ADHD eller ADD. Dette er en stor
andel i betragtning af, at det vurderes, at 3-4 pct. af den voksne befolkning har ADHD
(inklusive ADD) (Sundhedsstyrelsen, 2016), men kan maske bl.a. heenge sammen med
det store fokus, der har vaeret pa ADHD de senere ar, hvor man har set en markant
stigning i forbruget af ADHD-medicin (Sundhedspolitisk Tidsskrift, 2025).
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Figur 4.4 Andel arbejdspladser, der har erfaringer med medarbejdere med
bestemte psykiske lidelser

Arbejdspladser i alt og saerskilt for sektor og arbejdspladsstarrelse. Veegtet procent. 2025.
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Anm.: Hvis arbejdspladsen har sagt ja til, at de har én eller flere medarbejdere ansat, som har en psykisk lidelse, er de blevet

spurgt om, hvilke psykiske lidelser der er tale om. Denne figur viser andelen, der har ansatte med bestemte psykiske lidel-
ser, ud af alle arbejdspladser. Se Bilagstabel 4.1 for andelene saerskilt for sektor og arbejdspladsstarrelse.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Der er endvidere 12 pct., der angiver, at de har en eller flere medarbejdere med

stress, og 11 pct., der har en eller flere medarbejdere med angst.

Det lidt overraskende, at der ikke er flere arbejdspladser, som angiver, at de har
medarbejdere med stress, idet en stor andel af den danske befolkning oplever en
hgj grad af stress (Sundhedsstyrelsen, 2022).

Den relativt lave andel vi finder, som har erfaringer med stress, kan haeange sammen
med, at stress ofte ikke karakteriseres som en psykisk sygdom, men en belastnings-
tilstand, som bade kan veere psykisk og fysisk (Psykiatrifonden, 2025), og at vi har
spurgt til stress i forbindelse med psykiske lidelser.'* Arbejdspladser, der har svaret,
at de ikke har eller ikke ved, om de har ansatte med en psykisk lidelse, har séledes

ikke faet spgrgsmalet om, hvorvidt de har ansatte med stress.

'3 Stress har veeret naevnt i hjeelpeteksten til spargsmalet, se anmaerkning i Figur 4.4.
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4.2

4.2.1

Opfattelser af betydning af ordblindhed samt
fysiske og psykiske lidelser

| dette afsnit undersgger vi, hvad arbejdspladserne mener, ansattelse af medarbej-
dere med forskellige karakteristika kan have af betydning for kvaliteten i arbejdet
og for det sociale feellesskab pa arbejdspladsen. De har haft mulighed for at svare,
at det betyder, at kvaliteten i arbejdet eller det sociale fallesskab pa arbejdspladsen
i) forbedres, ii) hverken forbedres eller forvaerres, iii) forvaerres eller iv) at de ikke
ved, hvilken betydning det ville have.

| forhold til fysiske helbredsproblemer og handicap og psykiske lidelser har vi valgt
at spgrge ind til nogle specifikke eksempler pa forskellige handicap og psykiske li-
delser, da der kan veere forskel pa, hvilken betydning arbejdspladserne mener, med-

arbejdere med fx nedsat harelse og rygproblemer kan have for arbejdspladsen.

Resultaterne af forskningen er ikke entydige med hensyn til betydningen af diversi-
tet pa arbejdspladsens effektivitet. Diversitet kan mindske sammenhaengskraften pa
arbejdspladsen, betyde mindre effektiv kommunikation mellem medarbejderne og
fare til flere konflikter pa arbejdspladser. Omvendt kan det ogsa fare til starre dben-
hed pa arbejdspladsen, stgrre paskennelse af individuelle forskelle, skabe en tryg
virksomhedskultur og @ge innovationskraften i virksomheden, hvilket alt i alt kan
@ge medarbejdernes produktivitet (Hofhuis et al., 2016; Raxner et al., 2025). Derfor
kan man ogsa forestille sig, at nogle arbejdspladser vurderer, at ansaettelse af med-
arbejdere, som er ordblinde eller har fysiske eller psykiske lidelser, kan forbedre kva-

liteten i arbejdet eller det sociale faellesskab.

Kvalitet i arbejdet

Vi starter med at se pa, hvad arbejdspladserne mener, at medarbejdere med forskel-
lige karakteristika kan have af betydning for kvaliteten i arbejdet (Figur 4.5). To tred-
jedele (66 pct.) af arbejdspladserne mener ikke, at ansaettelse af en person, som er
ordblind eller har leese- og skrivevanskeligheder, pavirker kvaliteten i arbejdet (den
hverken forbedres eller forvaerres), mens 18 pct. mener, det kan forveerre kvaliteten i
arbejdet.

Samtidig mener 32 pct. af arbejdspladserne, at ansaettelse af en person med nedsat
hgrelse kan forveerre kvaliteten i arbejdet, 23 pct. mener, at ansattelse af en person
med en lidelse som depression eller stress kan forveerre kvaliteten i arbejdet, og 22
pct. angiver, at anszettelse af en person med en lidelse som skizofreni eller bipolar

lidelse kan forvaerre kvaliteten i arbejdet. Det er iseer for de psykiske lidelser, at
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arbejdspladserne svarer 'ved ikke'. Der er ganske fa, der svarer, at kvaliteten i arbej-
det kan forbedres.

Figur 4.5 Arbejdspladser fordelt efter, hvad de mener, at ansaettelse af
personer med specifikke karakteristika kan have for kvaliteten i
arbejdet

Arbejdspladser i alt. Veegtet procent. 2025.
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Anm.:  Baseret pa spargsmal som fx er formuleret som: ‘Mener du, at ansaettelse af personer med ordblindhed (dysleksi) eller gene-
relle laese-/skrivevanskeligheder vil betyde, at kvaliteten i arbejdet ...?" Hjeelpetekst i forhold til de to spargsmal om psykiske
lidelser: ‘Du skal taenke pa psykiske lidelser, der er under kontrol. Det vil sige, at personen eksempelvis er medicineret.’

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

4.2.2 Det sociale feellesskab pa arbejdspladsen

Figur 4.6 viser, hvad arbejdspladserne mener, anszattelse af personer med specifikke
karakteristika kan have af betydning for det sociale feellesskab pa arbejdspladsen. Der
er meget fa, der mener, at anszettelse af en person, der er ordblind eller har laese- og
skrivevanskeligheder, kan forvaerre det sociale feellesskab. Til gengeeld mener omkring
20 pct. af arbejdspladserne, at anszettelse af en person med nedsat hgrelse, en person
med en lidelse som depression eller stress og en person med en lidelse som skizofreni

eller bipolar lidelse kan forvaerre det sociale fallesskab pa arbejdspladsen.

Der er 8 pct., som mener, at det sociale feellesskab kan forbedres med anseettelse af

en person, der er ordblind eller har laese- og skrivevanskeligheder.
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4.3

Figur 4.6 Arbejdspladser fordelt efter, hvad de mener, at ansattelse af
personer med specifikke karakteristika kan have for det sociale
faellesskab pa arbejdspladsen

Arbejdspladser i alt. Veegtet procent. 2025.
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Anm.: Baseret pa spergsmal som fx er formuleret som: ‘Mener du, at ansaettelse af personer med ordblindhed (dysleksi) eller ge-

nerelle laese-/skrivevanskeligheder vil betyde, at det sociale feellesskab pa arbejdspladsen ...?" Hjaelpetekst i forhold til de
to spergsmal om psykiske lidelser: 'Du skal teenke pa psykiske lidelser, der er under kontrol. Det vil sige, at personen ek-
sempelvis er medicineret.’

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Holdninger og erfaringer

Alle arbejdspladser er blevet spurgt om deres holdninger til (eller opfattelser af) be-
tydningen af anseettelse af personer, som er ordblinde eller har generelle leese- og
skrivevanskeligheder, personer, der har et laengerevarende fysisk helbredsproblem
eller et fysisk handicap, og personer, der har en psykisk lidelse, jf. afsnit 4.2. Det er
dog et mindretal af arbejdspladserne, der har nylige erfaringer med medarbejdere
med disse karakteristika, jf. afsnit 4.1. | dette afsnit ser vi pd, om holdningerne varie-

rer med arbejdspladsernes erfaringer.

Tidligere studier finder, at viden om og kontakt med personer med funktionsned-
seettelse er blandt de vigtigste faktorer i forhold til at pavirke holdninger til per-
soner med funktionsnedseettelse (Wang et al., 2021). Kontakt mellem grupper redu-
cerer typisk fordomme mellem grupper, men der er dog ogsa et mindretal af stu-
dier, som finder, at en hgjere kontaktfrekvens kan fremkalde mere negative holdnin-

ger til personer med funktionsnedsaettelse (Pettigrew & Tropp, 2006; Wang et al.,
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2021). Alt i alt er vores forventning, at erfaringer pa arbejdspladsen med fx ansatte
med psykiske lidelser i gennemsnit indebaerer mere positive holdninger over for
personer med psykiske lidelser.

Det er dog vigtigt at vaere opmaerksom p3, at analyserne i dette afsnit ikke siger no-
get om arsagssammenhange mellem kontakt og holdninger. For eksempel: Hvis an-
delen, der vurderer, at ansaettelse af en person, som har skizofreni eller en bipolar
lidelse, kan forveerre kvaliteten i arbejdet, er mindre for arbejdspladser, der har erfa-
ringer med medarbejdere, som har skizofreni eller en bipolar lidelse, end for de gv-
rige arbejdspladser, kan det skyldes: (1) at erfaringerne giver arbejdspladserne en
mere positiv opfattelse af, hvad det betyder at have medarbejdere, som har skizo-
freni eller har en bipolar lidelse, eller (2) at de arbejdspladser, der anszetter perso-
ner, som har skizofreni eller en bipolar lidelse, i forvejen har en mere positiv opfat-

telse af, hvad det betyder for arbejdspladsen, uanset erfaringer eller ej.

Figur 4.7 viser, at arbejdspladser, der allerede har personer ansat, som er ordblinde
eller har generelle leese- og skrivevanskeligheder, har en mindre andel end de gv-
rige arbejdspladser, som angiver, at anseettelse af personer med dette karakteristika
kan forvaerre kvaliteten af arbejdet (8 pct. mod 23 pct.).

Der er ogsa relativt feerre med erfaringer end uden erfaringer, som svarer ‘ved ikke’
pa spgrgsmalene om betydningen af ansaettelse af personer, som er ordblinde eller
har generelle laese- og skrivevanskeligheder, for bade kvaliteten af arbejdet og det

sociale feellesskab pa arbejdspladsen.
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Figur 4.7 Sammenhang mellem erfaringer og fordeling efter, om de mener,

at ansaettelse af personer, der er ordblinde eller har generelle laese-
og skrivevanskeligheder, kan have betydning for ...

Arbejdspladser i alt. Veegtet procent. 2025.
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Baseret pa spgrgsmalene fra Figur 4.1, Figur 4.5 og Figur 4.6: Antal observationer er 1.303 for 'Ingen erfaringer’ og 1.261
for 'Erfaringer’. Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for ‘Ingen Erfaringer’ og ‘Erfaringer’ i begge figurer.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Der er stor forskel pa arbejdspladsernes holdninger til betydningen af anseettelse af
personer, der lider af skizofreni eller har en bipolar lidelse, alt efter om de allerede har
ansatte fra denne gruppe (jf. Figur 4.8). De arbejdspladser, som har erfaringer med
gruppen, har en forholdsvis stor andel, der mener, at ansaettelse af personer, som li-
der af skizofreni eller har en bipolar lidelse, kan forbedre kvaliteten i arbejdet (19 pct.)
og det sociale fzllesskab pa arbejdspladsen (29 pct.), jf. Figur 4.8. Endvidere har ar-
bejdspladserne med erfaringer en forholdsvis lav andel, der har mener, at anszettelse
af personer, som lider af skizofreni eller har en bipolar lidelse, kan forvaerre kvaliteten i
arbejdet og det sociale feellesskab pa arbejdspladsen. Derudover er der ogséd en min-
dre andel blandt de arbejdspladser, som har erfaringer med gruppen, som angiver, at
de ikke ved, hvilken betydning det ville have pa arbejdspladsen.

Det er her vigtigt at veere opmaerksom pa, at meget fa arbejdspladser har medarbej-
dere med skizofreni eller en bipolar lidelse, og at disse arbejdspladser kan vaere en
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meget selekteret gruppe af arbejdspladser, hvilket kan have betydning for resulta-

terne i Figur 4.8. Man kan derfor ikke fortolke resultaterne som arsagssammen-

haenge, som naevnt tidligere i dette afsnit.

Figur 4.8 Sammenhaeng mellem erfaringer og fordeling efter, om de

mener, at ansaettelse af personer med sveere psykiske lidelser som
skizofreni og bipolar har betydning for...

Arbejdspladser i alt. Veegtet procent. 2025.
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Baseret pa spergsmalene fra Figur 4.3, Figur 4.4, Figur 4.5 og Figur 4.6: Antal observationer er 2.437 for 'Ingen erfaringer’ og
127 for 'Erfaringer’. Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for ‘Ingen Erfaringer’ og 'Erfaringer’ i begge figurer.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Der er ogsa forskel pa arbejdspladsernes holdninger til betydningen af anszettelse af
personer med psykisk lidelse som depression eller stress, alt efter om de allerede
har ansatte fra denne gruppe (jf. Figur 4.9). De arbejdspladser, som har erfaringer
med gruppen, har sammenlignet med arbejdspladser uden disse erfaringer en min-
dre andel, der mener, at ansattelse af personer med en psykisk lidelse som depres-
sion eller stress kan forvaerre kvaliteten i arbejdet (13 pct. mod 24 pct.) og det soci-

ale feellesskab pa arbejdspladsen (13 pct. mod 21 pct.), jf. Figur 4.9.



Der er ogsa relativt faerre med erfaringer end uden erfaringer, som svarer ‘ved ikke'
pa spgrgsmalene om betydningen af anseettelse af personer med en psykisk lidelse

som depression eller stress.

Ligesom vi naevnte i forbindelse med Figur 4.8, kan resultaterne ikke fortolkes som
arsagssammenhange.

Figur 4.9 Sammenhang mellem erfaringer og fordeling efter, hvad de
mener, at ansaettelse af personer med en psykisk lidelse som
depression eller stress har for...

Arbejdspladser i alt. Veegtet procent. 2025.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalene fra Figur 4.3, Figur 4.4, Figur 4.5 og Figur 4.6: Antal observationer er 1.819 for 'Ingen erfaringer’ og
745 for 'Erfaringer’. Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for ‘Ingen Erfaringer’ og ‘Erfaringer’ i begge figurer.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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4.4

Sammenfatning

Arbejdspladsernes erfaringer med ansatte med handicap og psykisk lidelse

Arbejdspladserne er blevet spurgt om, hvorvidt de har en eller flere medarbejdere,
som: (1) er ordblinde eller har generelle laese- og skrivevanskeligheder, (2) har et
lengerevarende fysisk helbredsproblem eller et fysisk handicap, og (3) har en psy-
kisk lidelse.

Lidt over en tredjedel (36 pct.) af arbejdspladserne angiver, at de har en eller flere
medarbejdere ansat, som er ordblinde eller har generelle laese- og skrivevanske-

ligheder. 23 pct. angiver, at de har en eller flere medarbejdere med et leengereva-
rende fysisk helbredsproblem eller et fysisk handicap, og 28 pct. angiver, at de har

en eller flere medarbejdere med en psykisk lidelse.

Andelen, der svarer 'ved ikke' til, om de har ansatte med et leengerevarende fysisk
helbredsproblem eller et fysisk handicap, er omkring 4 pct. og er veesentlig mindre
end for tilsvarende spgrgsmal om medarbejdere, der er ordblinde eller har leese- og

skrivevanskeligheder (14 pct.) og medarbejdere, der har en psykisk lidelse (11 pct.).

Opfattelser af betydning af handicap og psykiske lidelser

Arbejdspladserne er ogsa blevet spurgt om, hvorvidt de mener, at anszttelse af
medarbejdere med forskellige karakteristika kan have betydning for kvaliteten i ar-
bejdet og for det sociale feellesskab pa arbejdspladsen. De har haft mulighed for at
svare, at det betyder, at kvaliteten i arbejdet eller det sociale feellesskab pa arbejds-
pladsen i) forbedres, ii) hverken forbedres eller forvaerres, iii) forveerres, eller iv) at
de ikke ved, hvilken betydning det ville have.

Blandt arbejdspladserne er det 18 pct., som mener, at ansaettelse af en person, som
er ordblind eller har laese- og skrivevanskeligheder, kan forveerre kvaliteten i arbej-
det. Samtidig mener 32 pct. af arbejdspladserne, at anseettelse af en person med
nedsat harelse kan forvaerre kvaliteten i arbejdet, 23 pct. mener, at ansaettelse af en
person med en lidelse som depression eller stress kan forvaerre kvaliteten i arbejdet,
0g 22 pct. angiver, at ansattelse af en person med en lidelse som skizofreni eller bi-

polar lidelse kan forvaerre kvaliteten i arbejdet.

Der er meget f3, der mener, at ansaettelse af en person, der er ordblind eller har
leese- og skrivevanskeligheder, kan forvaerre det sociale feellesskab pa arbejdsplad-
sens. Samtidig mener 18 pct. af arbejdspladserne, at ansaettelse af en person med
nedsat harelse kan forvaerre det sociale faellesskab, 20 pct. mener, at ansaettelse af

en person med en lidelse som depression eller stress kan forveerre det sociale



feellesskab, og 22 pct. angiver, at ansaettelse af en person med en lidelse som skizo-
freni eller bipolar lidelse kan forveerre det sociale faellesskab.

Der er meget fa, som mener, at kvaliteten i arbejdet og det sociale feelles kan for-

bedres med ansaettelse af en person fra en af de naevnte grupper.

Holdninger og erfaringer

Der er en sammenhang mellem arbejdspladsernes holdninger til (eller opfattelser
af), hvad ansezettelse af personer fra en bestemt grupper kan betyde, og deres erfa-
ringer med personer fra gruppen. Der er relativt flere med erfaringer, der svarer
'hverken forbedres eller forveerres’, og relativt flere uden erfaringer, der svarer for-
veerres' eller ‘'ved ikke'. Det er dog vigtigt at bemaerke, at sammenhaengen mellem
holdninger og erfaringer ikke ngdvendigvis er kausal.
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5.1

Arbejdspladsernes kendskab til
og brug af ordninger

| dette kapitel undersgger vi fgrst arbejdspladsernes kendskab til ordninger malret-
tet personer med nedsat arbejdsevne og ledige. Derudover undersgger vi ogsa ar-
bejdspladsernes brug af ordninger til ledige. Grunden til, at vi undersgger dette, er,
at forskellige offentlige ordninger spiller en stor rolle i forhold til inklusion af perso-
ner med nedsat arbejdsevne i en kontekst som den danske (Dall et al., 2023; Mad-
sen et al,, 2024). | den forbindelse er kendskab til disse ordninger i mange tilfeelde
ogsa en forudsaetning for, at arbejdspladserne kan gare brug af disse ordninger.
Derfor er det relevant bdde at undersgge arbejdspladsernes kendskab til og brug af

disse ordninger, som alle er en del af den offentlige beskaeftigelsesindsats.™

Kendskab til ordninger malrettet personer med
nedsat arbejdsevne og ledige

Arbejdspladsernes kendskab til ordninger, som er malrettet personer med nedsat
arbejdsevne og ledige, kan som naevnt ovenfor have betydning for, hvorvidt de bru-
ger disse ordninger i forbindelse med fastholdelse af medarbejdere eller ansaettelse
af personer med fx nedsat arbejdsevne, og dermed for deres muligheder for at in-
kludere personer med nedsat arbejdsevne og ledige. Derfor undersgger vi i dette
afsnit arbejdspladsernes kendskab til en raekke ordninger malrettet personer med

nedsat arbejdsevne og ledige (se Boks 5.1 for de specifikke ordninger).

™ Vi har ikke haft mulighed for at sperge ind til alle de offentlige beskaftigelsesordninger, der eksisterer. Vi har
derfor valgt at sperge ind til et bredt udvalg af forskellige ordninger sdsom fleksjobordningen, Igntilskuds-
job, mentorstatte osv.
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Boks 5.1 Ordninger malrettet personer med nedsat arbejdsevne og ledige

Fleksjob for personer med nedsat arbejdsevne

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. |
fleksjobbet tages der hensyn til, at medarbejderens arbejdsevne er begraenset,
og kommunen udbetaler et tilskud til lgnnen, der kompenserer for den ned-
satte arbejdsevne (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2026a).

Lentilskudsjob for ledige eller fgrtidspensionister

Ledige i lentilskud ansaettes i et job med Igntilskud, hvor den ledige i en tidsbe-
greenset periode arbejder i en privat eller offentlig virksomhed og modtager Ign
fra sin arbejdsgiver (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2026c).

Lantilskudsjob for fartidspensionister (‘Skanejob’) er for personer med varige
begraensninger i arbejdsevnen, som far fartidspension, og som ikke er i
stand til at fastholde eller opna beskaeftigelse pa nedsat tid pa normale vil-
kar. Formalet med ordningen er at give fgrtidspensionister mulighed for at
opna eller fastholde beskaeftigelse (Social- og Boligstyrelsen, 2025; Styrelsen
for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2026c¢).

Personlig assistance og hjaelpemidler til personer med funktionsnedszettelse

Personlig assistance kan bevilliges til ledige, lanmodtagere og selvstaendige
erhvervsdrivende, som pa grund af en varig og betydelig fysisk eller psykisk
funktionsnedsaettelse har behov for seerlig personlig bistand (Styrelsen for
Arbejdsmarked og Rekruttering, 2026¢).

Hjeelpemidler til personer med funktionsnedsttelse kan bevilges til menne-
sker med handicap i form af arbejdsredskaber og mindre arbejdspladsind-
retninger efter lov om kompensation til handicappede i erhverv mv., hvis det
er en ngdvendig forudsaetning for, at borgeren kan udfgre arbejdsopga-
verne (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2026b).

Muligheden for mentorstotte

Mentorstatte kan tilbydes personer for at hjeelpe personen til at opna eller
fastholde et uddannelsesrettet forlgb, et beskeeftigelsesrettet forlgb eller et
job. En mentors funktioner kan vaere meget forskelligartede og vurderes ud
fra, hvad det preecis er, den enkelte har seerlig brug for statte til (Styrelsen
for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2026d).
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Vi starter med at se pa kendskabet til fleksjobordningen. Som det fremgar af Figur
5.1, har langt sterstedelen af de danske arbejdspladser kendskab til denne ordning
(89 pct.). 44 pct. af arbejdspladserne har et omfattende kendskab til fleksjobordnin-
gen, mens 45 pct. har et delvist kendskab. 11 pct. af arbejdspladserne kender ikke
ordningen.

Med hensyn til forskellene i forhold til sektor og arbejdspladsstarrelse finder vi, at
naesten alle de stgrre arbejdspladser i bdde den offentlige og private sektor har
kendskab til ordningen (kun 1-2 pct. af disse arbejdspladser kender ikke ordningen).
Blandt de mindre arbejdspladser er det 13 pct. af de private arbejdspladser, som
ikke kender ordningen, mens denne andel kun er pa 4 pct. for de mindre offentlige
arbejdspladser. Det er altsa primzert blandt de mindre private arbejdspladser, at der
er en vis andel, som ikke har kendskab til fleksjobordningen. Dog er det samtidig
0gsa vigtigt at pointere, at 87 pct. af de mindre private arbejdspladser har kendskab
til ordningen.

Figur 5.1 Kendskab til fleksjobordningen for personer med nedsat
arbejdsevne

Arbejdspladserne i alt samt seerskilt i forhold til sektor og starrelse. Veegtet procent. 2025.
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Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Figur 5.2 viser fordelingen i forhold til kendskabet til lontilskudsjob for ledige eller

fertidspensionister. 19 pct. af arbejdspladserne i Danmark har et omfattende



kendskab til ordningen, mens 54 pct. har et delvist kendskab. Lidt over en fjerdedel
(27 pct.) af de danske arbejdspladser har ikke kendskab til ordningen.

Iseer de starre arbejdspladser har et stort kendskab til ordningen (omkring 90 pct.).
Blandt de mindre offentlige arbejdspladser finder vi ogsa en relativ hgj andel, som
har kendskab til ordningen (84 pct.), mens vi finder en relativ lavere andel, som ken-
der til ordningen, blandt de mindre private arbejdspladser (69 pct.), jf. Figur 5.2.

Figur 5.2 Kendskab til lantilskudsjob for ledige eller fartidspensionister

Arbejdspladserne i alt samt seerskilt i forhold til sektor og sterrelse. Veegtet procent. 2025.
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: Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for: i) Privat 2-49 og Privat 50+, ii) Privat 2-49 og Off. 2-49, iii) Off. 2-49

og Off. 50+. Uden 'ved ikke'-svar. 2.480 observationer i alt.

VIVE pé baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Figur 5.3 viser fordelingen i forhold til kendskab til ordningen for personlig assi-
stance og hjelpemidler til personer med funktionsnedscettelse. 46 pct. af arbejdsplad-
serne kender ikke til denne ordning. 13 pct. af arbejdspladserne har et omfattende
kendskab, mens 41 pct. har et delvist kendskab.

Der er store variationer med hensyn til sektor og arbejdspladsstgrrelse. Blandt de
stgrre arbejdspladser har en hgj andel af de offentlige arbejdspladser kendskab til
ordningen (83 pct.), mens 68 pct. af de starre private arbejdspladser har kendskab til
ordningen. Blandt de mindre arbejdspladser kender lige under halvdelen af de pri-
vate arbejdspladser til ordningen (49 pct.), mens den tilsvarende andel ligger pa 68
pct. for de mindre offentlige arbejdspladser, jf. Figur 5.3.
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Figur 5.3 Kendskab til personlig assistance og hjeelpemidler til personer

med funktionsnedsaettelse

Arbejdspladserne i alt samt saerskilt i forhold til sektor og starrelse. Vaegtet procent. 2025.
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Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for: i) Privat 2-49 og Privat 50+, ii) Privat 2-49 og Off. 2-49, iii) Privat 50+
og Off. 50+, og iv) Off. 2-49 og Off. 50+. Uden 'ved ikke’'-svar. 2.436 observationer i alt.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Endelig viser Figur 5.4 fordelingen i forhold til kendskab til muligheden for mentor-
stotte. 56 pct. af arbejdspladserne kender ikke til denne ordning. 8 pct. har et omfat-
tende kendskab, mens 36 pct. har et delvist kendskab. Ogsa her er der store variati-
oner med hensyn til sektor og arbejdspladsstarrelse. Iseer de mindre private ar-
bejdspladser kender ikke til ordningen (60 pct.), mens samme andel ligger pa mel-
lem 35 og 43 pct. for de resterende tre arbejdspladstyper.
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5.1.1

Figur 5.4 Kendskab til muligheden for mentorstgatte

Arbejdspladserne i alt samt saerskilt i forhold til sektor og starrelse. Vaegtet procent. 2025.
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Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for: i) Privat 2-49 og Privat 50+, ii) Privat 2-49 og Off. 2-49, iii) Off. 2-49
og Off. 50+. Uden 'ved ikke'-svar. 2.407 observationer i alt.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Delsammenfatning - kendskab til ordninger

Overordnet set viser dette afsnit, at store andele af de danske arbejdspladser har
kendskab til iseer fleksjobordningen (89 pct.) og lgntilskudsjobordningen for ledige
eller fgrtidspensionister (73 pct.). Til gengeeld er der en lavere andel, som kender til
ordningen personlig assistance og hjaelpemidler til personer med funktionsnedsaet-
telse (54 pct.) samt muligheden for mentorstatte (44 pct.).

Derudover finder vi ogsa, at det er de mindre private arbejdspladser, som har de la-
veste andele, der kender til de forskellige ordninger. Dog er der en relativ hgj andel
blandt de mindre private arbejdspladser, som kender til fleksjobordningen (87 pct.)
og lgntilskudsjobordningen for ledige eller fgrtidspensionister (69 pct.).
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5.2

Brug af ordninger til ledige

| dette afsnit ser vi pa arbejdspladsernes brug af fglgende ordninger til ledige: Mid-
lertidige lontilskudsjob, virksomhedspraktik og smdjob (se Boks 5.2 for mere informa-
tion om de enkelte ordninger). Tabel 5.1 viser svarfordelingen saerskilt for sektor og
arbejdspladsstarrelse samt for alle arbejdspladserne i alt. Arbejdspladserne har haft
mulighed for at angive mere end en af de tre ordninger, hvis der har veeret flere le-

dige i forskellige ordninger.

16 pct. af arbejdspladserne angiver, at de inden for de seneste 2 ar har haft ledige i
midlertidige lgntilskudsjob, jf. Tabel 5.1. 38 pct. af arbejdspladserne har haft ledige i
virksomhedspraktik, mens 10 pct. har haft ledige i smajobs-ordningen. 51 pct. af ar-
bejdspladserne har ikke haft ledige i en af de tre ordninger, mens 5 pct. ikke ved,

om de har haft ledige i en af de tre ordninger.

Hvis man ser pa brugen af ordninger for ledige seerskilt for sektor og arbejdsplads-
starrelse, finder vi, at en relativ hgj andel af bade de starre offentlige og private ar-
bejdspladser har haft ledige tilknyttet i en af de tre ordninger. Andelen, som har haft
virksomhedspraktikanter tilknyttet, er stgrre for de offentlige arbejdspladser sammen-
lignet med de private arbejdspladser, mens andelen for midlertidige lantilskudsjob og

smajob er naesten lige stor for de starre offentlige og private arbejdspladser.

For de mindre arbejdspladser finder vi, at en starre andel af de offentlige arbejdsplad-
ser har haft ledige tilknyttet i en af de tre ordninger sammenlignet med de private ar-
bejdspladser. Andelen, som ikke har haft ledige tilknyttet i en af de tre ordninger in-
den for de seneste 2 ar, er 57 pct. for de mindre private arbejdspladser, mens den til-
svarende andel er 33 pct. for de mindre offentlige arbejdspladser. Dette er drevet af,
at en hgjere andel af de mindre offentlige arbejdspladser har haft ledige tilknyttet i
midlertidige lgntilskudsjob eller i virksomhedspraktik sammenlignet med de mindre
private arbejdspladser. Til gengeeld er der ikke nogen forskel i andelen af ledige i

smajob mellem de mindre private og offentlige arbejdspladser, jf. Tabel 5.1.
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Tabel 5.1 Arbejdspladsernes brug af forskellige ordninger til ledige inden for de
seneste 2 ar

Arbejdspladserne i alt samt saerskilt i forhold til sektor og starrelse. Veegtet procent. 2025.

Privat - 2- Off. - 2-49
49

Midlertidige Igntilskudsjob 12,7 34,2 20,7 37,3 15,6
Virksomhedspraktik 31,3 58,1 58,6 71,6 37,6
Smajob 9 14,7 10,3 14,1 9,6
Der har ikke veeret ledige i én eller

flere af ovenstaende ordninger’ 57,1 27,5 32,5 18,8 51,1
Ved ikke' 5 9 4,6 6 5.2

Anm.: Baseret pa spergsmalet: ‘Er der eller har der inden for de seneste 2 ar veeret ledige pa arbejdspladsen i én eller flere af de fal-
gende ordninger...". Arbejdspladserne har haft mulighed for at angive, at de har haft ledige i en eller flere af de tre forskellige
ordninger.

Statistisk signifikant forskel mellem fglgende andele for: ‘Midlertidige lgntilskudsjob’: i) Privat 2-49 og Privat 50+, ii) Privat 2-49
og Off. 2-49, iii) Off. 2-49 og Off. 50+, 'Virksomhedspraktik': i) Privat 2-49 og Privat 50+, ii) Privat 2-49 og Off. 2-49, iii) Privat 50+
og Off. 50+, iv) Off. 2-49 og Off. 50+, Smajob': i) Privat 2-49 og Privat 50+, 'Der har ikke vaeret ledige i én eller flere af ovensta-
ende ordninger": i) Privat 2-49 og Privat 50+, ii) Privat 2-49 og Off. 2-49, iii) Privat 50+ og Off. 50+, iv) Off. 2-49 og Off. 50, 'Ved
ikke": i) Privat 2-49 og Privat 50.

Note: ' Hvis arbejdspladsen har angivet en af disse svarkategorier, har de ikke haft mulighed for ogsa at veelge nogle af de andre svar-
kategorier.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Boks 5.2 Ordninger til ledige

Midlertidige lgntilskudsjob for ledige er et aktiveringstilbud, hvor den ledige
arbejder i en tidsbegraenset periode i en virksomhed, som modtager et offentligt
Igntilskud (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2026c).

Virksomhedspraktik afdeekker og optreener den lediges kompetencer i en virk-
somhed, uden at virksomheden baerer Isnomkostninger, da den ledige fortsat
modtager offentlige ydelser (VEJ nr 9384 af 01/05/2025).

Smajob er fa ordinaere lgntimer pa almindelige vilkar kombineret med offentlige
ydelser (Kgbenhavns Kommune, 2025).



5.3

Sammenfatning

| dette kapitel har vi undersggt arbejdspladsernes kendskab til en raekke ordninger,
som er malrettet personer med nedsat arbejdsevne og ledige, samt arbejdspladser-
nes brug af ordninger til ledige.

Kendskab til ordninger malrettet personer med nedsat arbejdsevne og ledige

Store andele af de danske arbejdspladser har kendskab til isaer fleksjobordningen
(89 pct.) og lgntilskudsjobordningen for ledige eller fgrtidspensionister (73 pct.). Til
gengeeld er der en lavere andel, som kender til ordningen personlig assistance og
hjeelpemidler til personer med funktionsnedsaettelse (54 pct.) samt muligheden for
mentorstatte (44 pct.).

Derudover finder vi, at det er de mindre private arbejdspladser, som har de laveste
andele, der kender til de forskellige ordninger. Dog er der en relativ hgj andel
blandt de mindre private arbejdspladser, som kender til fleksjobordningen (87 pct.)
og lgntilskudsjobordningen for ledige eller fgrtidspensionister (69 pct.).

Brug af ordninger til ledige

| dette kapitel har vi ogsad undersggt arbejdspladsernes brug af felgende ordninger
til ledige: Midlertidige lentilskudsjob, virksomhedspraktik og smdjob. 16 pct. af ar-
bejdspladserne angiver, at de inden for de seneste 2 ar har haft ledige i midlertidige
lgntilskudsjob. 38 pct. af arbejdspladserne har haft ledige i virksomhedspraktik,
mens 10 pct. har haft ledige i smajobs-ordningen. 51 pct. af arbejdspladserne har
ikke haft ledige i en af de tre ordninger, mens 5 pct. ikke ved, om de har haft ledige
i en af de tre ordninger.

Hvis man ser pa brugen af ordninger for ledige saerskilt for sektor og arbejdsplads-
starrelse, finder vi, at de starre offentlige arbejdspladser i starre grad har virksom-
hedspraktikanter tilknyttet sammenlignet med de starre private arbejdspladser,
mens andelen for midlertidige lgntilskudsjob og smajob er naesten lige stor for de
stgrre offentlige og private arbejdspladser.

For de mindre arbejdspladser finder vi, at de offentlige arbejdspladser i noget ha-
jere grad har haft ledige tilknyttet i en af de tre ordninger sammenlignet med de
private arbejdspladser. Andelen, som ikke har haft ledige tilknyttet i en af de tre
ordninger inden for de seneste 2 ar, er pd 57 pct. for de mindre private arbejdsplad-
ser, mens den tilsvarende andel er 33 pct. for de mindre offentlige arbejdspladser.
Dette er drevet af, at en hgjere andel af de mindre offentlige arbejdspladser har haft
ledige tilknyttet i midlertidige Igntilskudsjob eller i virksomhedspraktik sammenlig-
net med de mindre private arbejdspladser. Til gengaeld er der ikke nogen forskel i
andelen af ledige i smajob mellem de mindre private og offentlige arbejdspladser.
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6.1

Arbejdspladsernes brug af
andre aktgrer i forhold til
inklusion pa arbejdspladsen

| forbindelse med inklusion af personer fra udsatte grupper kan arbejdspladserne
potentielt have brug for hjeelp eller statte fra eksterne aktarer (Dall et al., 2023).
Derfor undersgger vi i dette kapitel de danske arbejdspladsernes brug af andre ak-

tarer i forhold til inklusion pa arbejdspladsen.

Arbejdspladserne kan fx have brug for statte og hjeelp fra personer uden for arbejds-
pladsen med mere viden om og erfaring med inklusion og fastholdelse af fx personer
med nedsat arbejdsevne (Dall et al., 2023). Vi sa ogsa af Tabel 3.1 i kapitel 3, at netop
'hjeelp fra en ekstern akter til at skabe et godt match mellem medarbejder og job’ har
veeret fremmende for ansaettelsen af personer med nedsat arbejdsevne for 45 pct. af

arbejdspladserne, som har ansat medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

Konkret har vi spurgt de danske arbejdspladser om deres kontakt til eksterne aktarer
sasom den kommunale beskaeftigelsesindsats, jobcentrene, handicaporganisationer,

konsulentvirksomheder, andre private virksomheder og organisationer eller lignende.
Disse aktgrer er udvalgt, da disse er de typiske aktarer, arbejdspladserne samarbejder

med i udviklingen af arbejdspladsernes inklusionskapacitet (Dall et al., 2023).

| kapitlet ser vi farst pd, hvorvidt og i hvilket omfang de danske arbejdspladser har
haft kontakt med eksterne aktgrer, og hvorvidt de anvender erfaringer fra andre
virksomheder. Derefter dykker vi ned i, hvilke typer af behov de danske arbejdsplad-

ser har i samarbejdet med eksterne aktarer.

Arbejdspladsernes kontakt med eksterne aktorer
og brugen af erfaringer fra andre virksomheder

Da stotte fra aktarer uden for arbejdspladsen kan veere en hjaelpende faktor i for-
bindelse med inklusion, er det relevant fgrst at undersgge, i hvilket omfang de dan-
ske arbejdspladser har kontakt med eksterne aktegrer med henblik pa inklusion. Kon-
kret har vi undersggt, hvorvidt de danske arbejdspladser har haft kontakt med eks-
terne aktgrer med henblik pa anseettelse eller fastholdelse af personer med nedsat

arbejdsevne eller leengerevarende ledighed.
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Figur 6.1 viser, at det i alt er 43 pct. af de danske arbejdspladser, som inden for de
sidste 2 ar har haft kontakt med den kommunale beskzftigelsesindsats eller andre
eksterne aktgrer med henblik pa fastholdelse eller ansaettelse af personer med ned-
sat arbejdsevne eller laengerevarende ledighed.

Af Figur 6.1 er det seerligt tydeligt, at der er markant forskel pa sektor og starrelse,
nar det kommer til arbejdspladsernes kontakt med eksterne aktarer. Det fremgar fx,
at de starre arbejdspladser i langt starre omfang har kontakt med eksterne aktarer
end de mindre arbejdspladser. 79 pct. af de starre offentlige arbejdspladser har haft
kontakt med eksterne aktarer, mens tilsvarende andel er 68 pct. blandt de starre
private arbejdspladser (jf. Figur 6.1). Blandt de mindre arbejdspladser har 59 pct. af
de offentlige haft kontakt, mens 37 pct. af de mindre private arbejdspladser har haft
kontakt med eksterne aktgrer. Dertil ses det ogsa, at de offentlige arbejdspladser i

hgjere grad har kontakt til eksterne aktgrer end de private (jf. Figur 6.1).

At de mindre arbejdspladser, og iseer de mindre private, i lavere grad har kontakt
med eksterne aktarer, afspejler formentlig tendenserne i arbejdspladsernes kend-
skab til brug af ordninger malrettet personer med nedsat arbejdsevne og ledige,
som vist i kapitel 5. Her sa vi netop ogsa, at andelene af mindre arbejdspladser, og
iseer mindre private, med kendskab til disse ordninger var lavere end blandt de
stgrre arbejdspladser. Eftersom de mindre arbejdspladser ikke har samme kendskab
til ordningerne, haenger det formentlig ogsa sammen med, hvorfor de ogsa har

mindre kontakt med eksterne aktgrer.

91



Figur 6.1 Arbejdspladsernes kontakt med eksterne akterer med henblik pa
ansattelse eller fastholdelse af personer med nedsat arbejdsevne
eller l=ngerevarende ledighed

Arbejdspladser i alt og seerskilt for sektor og starrelse. Vaegtet procent. 2025.

Privat 2-49 37

|

Privat 50+ 68 11

Off. 2-49 59

||

Off. 50+ 79

| alt 43 6

o

20 40 60 80 100

Procent

B Har haft kontakt B Har ikke haft kontakt B Ved ikke

Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: ‘Har arbejdspladsen inden for de seneste 2 ar vaeret i kontakt med den kommunale beskaeftigel-
sesindsats eller andre eksterne akterer med henblik pé fastholdelse eller anszettelse af personer med nedsat arbejdsevne
eller leengerevarende ledighed?’

Eksterne aktgrer sasom den kommunale beskaeftigelsesindsats (fx jobcenteret), en privat virksomhed/organisation, en han-
dicaporganisation eller lignende.

Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for i) Private 2-49 og Private 50+, ii) Off. 2-49 og Off. 50+, iii) Private 2-
49 og Off. 2-49, iv) Private 50+ og Off. 50+. 2.564 observationer i alt.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Ser vi pa arbejdspladsernes brug af erfaringer fra andre virksomheder i forbindelse
med fastholdelse eller ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne eller lenge-
revarende ledighed, ses det af Figur 6.2, at kun 17 pct. af de danske arbejdspladser ‘i
nogen'’ eller 'hgj grad’ anvender erfaringer fra andre virksomheder. Derimod ser vi,
at 77 pct. af arbejdspladserne ‘i lav grad’ eller ‘slet ikke' anvender erfaringer fra an-
dre virksomheder (jf. Figur 6.2).

Figur 6.2 viser ogsa, at isaer de mindre private arbejdspladser skiller sig ud, hvoraf
14 pct. 'i nogen’ eller 'hgj grad’ anvender erfaringer fra andre virksomheder, mens
80 pct. ‘i lav grad’ eller ‘slet ikke' anvender erfaringer fra andre virksomheder.

Blandt de resterende tre arbejdspladstyper (Private — 50+, Off. - 2-49 og Off. — 50+)
er det mellem 22 og 24 pct., som ‘i nogen’ eller 'hgj grad’ anvender erfaringer fra
andre virksomheder i forhold til fastholdelse og/eller ansattelse af personer med

nedsat arbejdsevne eller lengerevarende ledighed. Mellem 65 og 69 pct. af disse



arbejdspladser (Private — 50+, Off. — 2-49 og Off. - 50+) anvender ‘i lav grad’ eller
‘slet ikke' erfaringer fra andre virksomheder (jf. Figur 6.2).

Figur 6.2 Arbejdspladsernes brug af erfaringer fra andre virksomheder i

forbindelse med fastholdelse og anseettelse af personer med
nedsat arbejdsevne eller lengerevarende ledighed

Arbejdspladser i alt og seerskilt for sektor og starrelse. Veegtet procent. 2025.

Privat2-49 16 58 22

Kilde:

Privat 50+

w
(921
I

35 0

Off. 2-49 37 30 3

O I

Off. 50+ 32
| alt 53 24 3
20 40 60 80 100
Procent

m Ved ikke Slet ikke ®|lavgrad ®I|nogengrad ™I hgjgrad

Baseret pa spgrgsmalet: 'l hvilken grad anvender | erfaringer fra andre virksomheder i forhold til fastholdelse og/eller an-
saettelse af personer med nedsat arbejdsevne eller leengerevarende ledighed pa jeres arbejdsplads?’

Statistisk signifikant forskel mellem fordelingerne for i) Private 2-49 og Private 50+, ii) Off. 2-49 og Off. 50+, iii) Private 2-
49 og Off. 2-49. 2.564 observationer i alt.

VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Resultaterne af Figur 6.2 indikerer altsa, at de danske arbejdspladser i nogen grad
anvender erfaringer fra andre virksomheder, men ogs3, at en betydelig andel i min-
dre grad anvender erfaringer fra andre virksomheder. En forklaring er formentlig, at
arbejdspladserne veegter egne erfaringer tungere og derfor i mindre grad opsager
og anvender erfaringer fra andre virksomheder. Dette haenger formentlig ogsa sam-
men med, hvorfor vi i Figur 3.6 og Figur 3.7 i kapitel 3 finder, at arbejdspladserne i
hgjere grad angiver egne positive erfaringer frem for positive erfaringer fra andre
virksomheder som vaerende fremmende forhold for anszettelsen af personer med

nedsat arbejdsevne.
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6.2

Arbejdspladsernes behov i samarbejdet med
eksterne aktgrer

Nar vi ser pa arbejdspladsernes brug af eksterne aktarer i forhold til inklusion, er det
naerleeggende ogsa at undersgge, hvilke specifikke typer af behov de danske ar-
bejdspladser har i samarbejdet med eksterne aktarer. Arbejdspladsernes besvarelser
kan vaere med til at belyse, hvilken konkret viden og erfaring de danske arbejds-

pladser mangler og derfor sgger fra eksterne aktarer.

Figur 6.3 viser, hvilke behov de danske arbejdspladser mener er vigtige i samarbej-
det med eksterne aktarer i forbindelse med ansaettelse af personer med nedsat ar-
bejdsevne eller leengerevarende ledighed. Her har arbejdspladserne haft mulighed
for at angive ét eller flere behov ud af seks muligheder eller veelge 'ingen af de

ovenstaende'.

Generelt ser vi, at arbejdspladserne i et betydeligt omfang tilkendegiver, at de har
behov for hjeelp og statte fra eksterne aktarer i forbindelse med inklusion af perso-
ner med nedsat arbejdsevne. Det afspejler ogsa pointen af Dall et al. (2023) om, at
der i mange tilfelde er arbejdspladser, som har brug for stgtte fra personer uden
for arbejdspladsen med mere viden eller erfaring i forhold til inklusion og fasthol-

delse af personer med nedsat arbejdsevne.

Ser vi pa, hvilke typer af behov de danske arbejdspladser har i samarbejdet med

eksterne aktarer, viser Figur 6.3, at de hyppigste behov er, at de eksterne aktarer:

1. Kender arbejdspladsens vilkar (56 pct.)
2. Hjeelper med at finde den rette person (53 pct.)
3. Klarer papirarbejdet i forbindelse med ansaettelsen/tilknytningen (50 pct.)

Derefter ser vi, at arbejdspladserne i mindre grad, men alligevel i betydeligt omfang,
angiver, at de har behov for, at en ekstern aktgr hjeelper med stgtte efter ansaettel-

sen (43 pct.), at en ekstern akter hjeelper med at tilrettelaegge skanevilkar som fx ar-
bejdspladsens indretning (37 pct.) eller hjeelper med viden om en psykisk lidelse el-

ler handicap (34 pct.).

Ud fra resultaterne i Figur 6.3 tyder det altsa p3, at i forbindelse med samarbejdet
med eksterne aktgrer er det iseer vigtigt for de danske arbejdspladser at fa
hjelp/statte i rekrutteringsfasen (fx af det gode match), og at eksterne aktgrer hjzel-
per med eventuelle kraevende administrative opgaver (fx papirarbejde) samt tilbyder

ressourcer til tilpasning af ansaettelser (fx tilrettelaeggelser af arbejdsopgaver).
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Figur 6.3

Arbejdspladsernes behov i samarbejdet med eksterne aktarer i

forbindelse med ansattelse af personer med nedsat arbejdsevne
eller l=ngerevarende ledighed

Arbejdspladser i alt. Veegtet procent. 2025.

Kender arbejdspladsens vilkar - fx krav til
kvalifikationer og arbejdsvilkar for medarbejderne

Hjeelper med at finde den rette person til
arbejdspladsen

Klarer papirarbejdet i forbindelse med
ansaettelsen/tilknytningen

Hjeelper med statte til arbejdspladsen eller
medarbejderen efter ansaettelse - fx radgivning,
ekstern mentor eller gkonomisk statte til en
mentor

Hjaelper med at tilretteleegge skanevilkar ved
ansaettelse - fx indretning, tilpasning af
arbejdsopgaver eller lignende

Hjeelper med viden om en psykisk lidelse eller et
handicap
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Anm.: Baseret pa spergsmalet: ‘Hvad er vigtigt for jer i samarbejdet med eksterne akterer? At aktererne ...’

Arbejdspladserne har haft mulighed for at angive ét eller flere behov ud af de angivne muligheder eller vaelge ‘ingen af de

ovenstaende’.
2.564 observationer i alt.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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6.3

Sammenfatning

| dette kapitel har vi undersggt de danske arbejdspladsers kontakt med eksterne ak-
tgrer, nar det kommer til fastholdelse eller anseettelse af personer med nedsat ar-
bejdsevne eller lengerevarende ledighed. Hertil hvilke behov arbejdspladserne har i

samarbejdet med de eksterne aktarer.

Resultaterne viser, at det i alt er 43 pct. af de danske arbejdspladser, som inden for
de sidste 2 ar har haft kontakt med den kommunale beskaeftigelsesindsats eller an-
dre eksterne aktgrer med henblik pa fastholdelse eller ansaettelse af personer med

nedsat arbejdsevne eller leengerevarende ledighed.

Vi undersgger ogsa de danske arbejdspladsers brug af erfaringer fra andre virksom-
heder i forbindelse med fastholdelse eller ansaettelse af personer med nedsat ar-
bejdsevne eller lengerevarende ledighed. Her finder vi, at kun 17 pct. af de danske
arbejdspladser ‘i nogen’ eller ‘i hgj grad’ anvender erfaringer fra andre virksomhe-
der, mens 77 pct. ‘i lav grad’ eller ‘slet ikke' anvender erfaringer fra andre virksom-
heder.

Endelig undersgger vi ogsa, hvilke behov der er vigtige for de danske arbejdsplad-
ser i samarbejdet med eksterne aktarer i forbindelse med ansaettelse af personer
med nedsat arbejdsevne eller laengerevarende ledighed. Her finder vi, at arbejds-
pladserne i et betydeligt omfang tilkendegiver, at de har behov for hjelp og stette
fra eksterne aktgrer i forbindelse med inklusion af personer med nedsat arbejds-
evne. Arbejdspladsernes behov drejer sig iseer om at fa hjaelp og stette i rekrutte-
ringsfasen, hjeelp til at overkomme kreevende administrative opgaver (fx papirar-
bejde) samt statte til tilpasninger efter ansaettelsen sdsom tilretteleeggelser af ar-
bejdsopgaver.
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7.1

7.1.1

Data og metode

Data

Rapportens primaere datagrundlag er en spgrgeskemaundersggelse gennemfart i
april-juni 2025 af DST Survey. | udvalgte analyser anvender vi endvidere data fra en
spargeskemaundersggelse gennemfart i 2015 til enkelte sammenligninger over tid.
Data fra en af de to eller begge spgrgeskemaundersggelser er anvendt i alle tabeller
og figurer. Spagrgeskemadataene er suppleret med enkelte registervariable fra Dan-
marks Statistik.

| angivelse af kilde ved tabeller og figurer omtaler vi dataene som 'Arbejdspladsdata
fra 2025’ og 'Arbejdspladsdata fra 2015’

Spergeskemaundersggelse blandt arbejdspladser i 2025

Population og stikprave

Populationen for undersggelsen bestér af arbejdssteder i Danmark og er afgreenset
igennem det Erhvervsstatistiske Register (ESR). Et arbejdssted defineres som pro-
duktionsenhed, og hver produktionsenhed har et entydigt p-nummer. Bemaerk, at
hvis et CVR-nummer har aktiviteter pa flere adresser, skal enheden have underlig-
gende produktionsenheder med hvert sit p-nummer. P-nummeret repraesenterer

derfor arbejdsstedet.
Et arbejdssted indgar i populationen, hvis fglgende betingelser er opfyldt:

B arbejdsstedet har mindst to ansatte (personer, ikke arsvaerk) ultimo 3. kvartal
2024.

B arbejdsstedet har haft mindst to ansatte i gennemsnit i de foregdende 4 kvar-

taler.

B arbejdsstedet er registreret som enten tilhgrende den offentlige eller private
sektor. Det betyder, at arbejdssteder, hvor sektor er uoplyst, ikke er en del af

populationen.

Populationen bestar af i alt 153.106 arbejdssteder. Blandt disse arbejdssteder er der
udtrukket en stikprgve, som er stratificeret pa sektor, branche og antal ansatte. Der

er anvendt i alt 114 strata, som er fordelt pa 36 strata under den offentlige sektor
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og 78 strata under den private sektor (jf. Tabel 7.1). Der er udtrukket arbejdssteder
fra hvert stratum med varierende udtraekningssandsynlighed (jf. Tabel 7.2). | strata
med starre virksomheder er en stor andel af virksomhederne udtrukket, mens en
mindre andel af virksomheder er udtrukket i strata med smé virksomheder. Havde vi
anvendt en tilfeeldig stikprave, ville vi naesten kun fa sma arbejdssteder og iseer sma
private arbejdssteder (jf. Tabel 7.1), og der ville ikke vzere datagrundlag for at sam-
menligne mindre og starre virksomheder. Stikpraven bestar af i alt 8.192 arbejdsste-
der fordelt pa 4.080 offentlige arbejdssteder og 4.112 private arbejdssteder.

Tabel 7.1 Populationen af arbejdspladser fordelt pa strata efter antal ansatte, sektor
og branche

Antal ansatte

Q@vrige 660 322 381 217 174 65 1.819

Offentlig administration, forsvar og

politi 275 209 271 197 240 161 1.353
Undervisning 401 553 1.429 1.044 451 74 3.952
Sundhed og socialvaesen 2.283 2916 3.797 1.221 497 125 10.839
Kultur og fritid 949 458 319 99 30 7 1.862
Andre serviceydelser mv. 2.669 904 446 54 22 12 4.107
I alt 7237 5362  6.643 2.832 1414 444 23.932
phskobae

Landbrug, skovbrug og fiskeri 4.507 826 271 39 - - 5.660
Industri, rastofindvinding og forsy-

ningsvirksomhed 5.730 2.029 1.817 721 455 198 10.950
Bygge og anlaeg 10.165 2368  1.395 407 156 34 14525
Handel 19.316 6.017 4.623 911 392 107 31.366
Transport 3.696 892 663 255 134 44 5.684
Hoteller og restauranter 6.933 2.778 1.734 367 53 14 11.879
Information og kommunikation 4.332 993 763 244 121 53 6.506
Finansiering og forsikring 2.734 519 364 121 86 56 3.880
Ejendomshandel og udlejning 4,947 562 276 70 37 8 5.900
Videnservice 8.206 1.541 971 309 144 70 11.241
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Antal ansatte

Rejsebureauer, renggring og anden

operationel service 4978 1.198 819 265 109 27 7.396
Offentlig administration, undervisning

og sundhed 5.371 1.794 862 226 = = 8.343
Kultur, fritid og anden service 4.341 783 515 108 75 22 5.844
| alt 85.256 22.300 15.073  4.043 1.855 647  129.174

Anm.: Enkelte tal er fjernet fra tabellen af diskretionshensyn.

Kilde:  VIVE pa baggrund af data om population og stikpreve fra DST Survey.

Tabel 7.2 Udtraekningssandsynlighed for strata. Procent.

Antal ansatte

@vrige 13 15 18 19 25 40
Offentlig administration, forsvar og politi 13 15 18 19 25 40
Undervisning 13 15 18 19 25 40
Sundhed og socialvaesen 13 15 18 19 25 40
Kultur og fritid 13 15 18 25 100 100
Andre serviceydelser mv. 13 15 18 46 100 100
I alt
e

Landbrug, skovbrug og fiskeri 2 3 9 64 100 100
Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksom-

hed 2 3 4 12 20 40
Bygge og anlaeg 2 3 4 12 20 74
Handel 2 3 4 12 20 40
Transport 2 3 4 12 20 57
Hoteller og restauranter 2 3 4 12 47 100
Information og kommunikation 2 3 4 12 21 47
Finansiering og forsikring 2 5 7 21 29 45
Ejendomshandel og udlejning 2 4 9 36 100 100
Videnservice 2 3 4 12 20 40
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Antal ansatte

Rejsebureauer, renggring og anden operationel

service 2 3 4 12 23 93
Offentlig administration, undervisning og sundhed 2 3 4 12 32 100
Kultur, fritid og anden service 2 3 5 23 33 100

Kilde:  VIVE pa baggrund af data om population og stikpreve fra DST Survey.

Dataindsamling

Dataindsamlingen er foretaget via webinterviews og telefoninterviews og blev gen-
nemfgrt i perioden april 2025-juni 2025.

Hvis der var 10 p-numre eller derunder knyttet til CVR-enheden, blev invitationen til
deltagelse i undersggelsen og pamindelser sendt som Digital Post til CVR-enheden
og indeholdt et link til spargeskemaet. Hvis CVR-enheden og produktionsenheden
ikke var den samme, har CVR-enheden, som med alle andre digitale henvendelser,
skullet videresende invitationen til de udtrukne p-numre. Den Digitale Post inde-
holdt p-numre og adresse pa den udvalgte enhed, sa den person, der var ansvarlig
for at administrere Digital Post i den enkelte virksomhed (pa CVR-niveau), nemt og
hurtigt kunne se, at invitationen skulle videresendes til rette modtager. De arbejds-
pladser, som ikke svarede pé spgrgeskemaet i fgrste omgang, modtog to rykkere
via Digital Post. Havde de stadig ikke bevaret spgrgeskemaet, blev de kontaktet te-

lefonisk med mulighed for at deltage i et telefoninterview.

Stikpraven til unders@gelsen omfatter 89 CVR-enheder med 11 p-numre tilknyttet
eller derover. DST sender som hovedregel hgjst 10 Digital Post-beskeder pr. CVR-
enhed, sa indbakkerne ikke bliver fuldsteendig oversvemmet. Deres erfaring er, at jo
flere de sender til den samme CVR-enhed, jo feerre bliver videresendt. Derfor er invi-
tationen til deltagelse i undersggelsen sendt som et postbrev, hvis der er mere end
10 p-numre knyttet til CVR-enheden. Svarprocenten viste sig at veere meget lav her,
og derfor valgte vi ikke at sende rykkere per brev, da vurderingen var, at det ikke

ville give mange ekstra svar, samtidig med at det er dyrt at sende postbreve.

Svarprocent og bortfald

Svarprocenten er 31 pct. svarende til 2.564 gennemfgarte interviews. Bortfaldet er pa
67 pct. svarende til 5.520 arbejdssteder og bestér af fglgende undergrupper (se Ta-
bel 7.3):

®  Delvist gennemfarte interviews (2 pct. svarende til 154 arbejdssteder).
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®  Arbejdssteder, som har naegtet at deltage i undersggelsen (23 pct. svarende til
1.857 arbejdssteder). De fleste naegtere har begrundet deres manglende villig-
hed til at deltage i undersggelsen med udfordringer i forhold til tid og ressour-
cer.

B Arbejdssteder, der ikke har svaret (43 pct. svarende 3.509 arbejdssteder).

Endelig er der 2 pct. af arbejdspladserne svarende til 108 arbejdspladser, som er ka-
tegoriseret som 'ikke-relevante’.’> Det er arbejdspladser, der (a) i spgrgeskemaet har
angivet, at de har en enkelt eller ingen ansatte, eller (b) har svaret, at de ikke gnsker
at deltage i undersggelsen og har begrundet dette med, at de har en enkelt eller in-
gen ansatte. Som beskrevet ovenfor blev populationen for undersggelsen udtrukket
i 3. kvartal 2024, mens dataindsamlingen startede i april 2025. Der kan vaere sket
store andringer for arbejdsstederne i denne periode pa cirka et halvt ar, og det er
derfor forventeligt, at en vis andel af arbejdsstederne kategoriseres som ‘ikke rele-
vant. Det er iseer private arbejdssteder med 2-9 ansatte inden for Bygge og anleeg,

Handel og Transport, der har svaret 'ikke relevant.

Tabel 7.3 Svarprocent og bortfald

Antal Procent

Gennemfgrte interviews 2.564 31,3
Delvist gennemfarte interviews 154 1,9
Naegter pga. tid/ressourcer 1.763 21,5
Neegter, fordi arbejdspladsen (snart) er lukket, solgt, under konkurs mv. 16 0,2
Naegter, fordi arbejdspladsen ikke passer til undersagelsens malgruppe 67 0,8
Neegter pga. emne 11 0,1
Ikke svaret 3.509 42,8
Ikke relevante 108 1,3
| alt 8.192 100,0

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Vaegte

| analyserne benytter vi vaegte til at sikre, at svardata bliver repraesentative for den

samlede population. Der er beregnet vaegte pa baggrund af de oplysninger og

> Andelen af populationen af arbejdssteder pa 153.106, som er 'lkke-relevante’, har Danmarks Statistik estime-
ret til 10 pct. (15.250 arbejdssteder) ved brug af vaegte.
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7.1.2

7.1.3

7.2

grupperinger, som er brugt til at danne stratificeringen, dvs. sektor, branche og an-
tal ansatte, for at genskabe repraesentativiteten i data. Det betyder, at arbejdsplad-
ser fra grupper, som er underrepraesenterede i datamaterialet, tilleegges starre

vaegt, mens arbejdspladser fra overrepraesenterede grupper tilleegges mindre vaegt.

Spergeskemaundersggelse blandt arbejdspladser i 2015

| enkelte analyser benytter vi data fra en spgrgeskemaundersggelse gennemfgart i
2015, som omhandlede ‘Virksomheders Sociale Engagement’, til sa mmenligninger
over tid.

Stikpraven til denne spgrgeskemaundersggelse blev udtrukket blandt alle arbejds-
steder i Danmark med mindst to ansatte. Stikpraven var stratificeret efter sektor og
antal ansatte. Der blev udtrukket en stikprgve pé i alt 3.321 arbejdspladser, hvoraf
1.877 arbejdspladser deltog i spgrgeskemaundersggelsen svarende til en svarpro-
cent pd 60 pct. Dataindsamlingen blev gennemfgart i perioden november 2014 til
april 2015 (men vi skriver for nemheds skyld '2015" i den gvrige del af denne rap-
port). Ligesom i spgrgeskemaundersggelsen fra 2025 anvender vi en vaegtning, for
at svardata bliver repraesentative for den samlede population af arbejdssteder. Da-

taene fra 2015 er naermere beskrevet i Jakobsen et al. (2015).

Registerdata fra Danmarks Statistik

Data fra spgrgeskemaundersggelserne er suppleret med enkelte registervariable fra
Danmarks Statistik vedrarende sektor, antal ansatte, branche og region. Disse karak-

teristika ved arbejdspladserne er malt ultimo 3. kvartal 2024.

Metode

Resultaterne i denne rapport er baseret pa beskrivende analyser af sammenhange
med veegtede 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 sammenhaenge.

Som naevnt benytter vi veegte til at tage hgjde for skaevt bortfald og for at sikre re-
praesentativiteten i forhold til vores resultater. | den forbindelse benytter vi STATAs

SVY-kommando til at arbejde med vaegtede data.
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Fordelinger og gennemsnit

| rapporten ser vi pd, hvordan arbejdspladserne fordeler sig i forhold til bl.a. erfarin-
ger med inklusion fordelt pa forskellige karakteristika for arbejdspladserne. Derud-
over ser vi pa gennemsnit for fx antal medarbejdere, som har fadet nedsat arbejdsev-
nen pa arbejdspladsen. Vi tester, om der er statistisk signifikante forskelle med chi?-
test (ved fordelinger) eller Wald-test (ved gennemsnit eller test af forskelle mellem
specifikke andele). Disse statistiske test bruges til at undersgge, hvorvidt eventuelle
forskelle i fordelinger, gennemsnit eller andele skyldes den statistiske usikkerhed,
der er forbundet med, at vi arbejder med en stikprave, eller om de eventuelle for-
skelle med stor sandsynlighed kan findes i befolkningen (dvs. er statistisk signifi-
kante). De statistiske test giver os en sakaldt p-vaerdi, som altid er mellem 0 og 1,
og jo mindre p-veerdien er, desto mere sikre kan vi vaere p3, at der er reel forskel pa
resultaterne for de grupper, vi sammenligner. Vi konkluderer, at der er en statistisk
signifikant forskel, hvis p-veerdien er mindre end 0,05 (angivet med en * i tabeller og
figurer eller skrevet i anmaerkningen til figurer eller tabeller). P& grund af afrundin-

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

Regressionsmodeller

Udvalgte steder i rapporten benytter vi os af multiple linesere regressionsmodeller
(OLS) til at udregne sakaldte preaedikterede sandsynligheder. Multiple regressions-

modeller ggr det muligt at undersgge specifikke sammenhaenge, mens man samti-
dig kontrollerer for karakteristika, som kan pavirke den sammenhang, man er inte-
resseret i at undersgge. Der kan dog stadigvaek veere karakteristika, som vi ikke har
mulighed for at tage hgjde for, og derfor kan regressionsresultaterne ikke fortolkes

som kausale sammenhange.

Medmindre andet angives i teksten, inkluderer vi fglgende arbejdspladskarakteri-
stika som kontrolvariable i regressionsmodellerne: sektor, starrelse (antal medarbej-

dere) og region. Alle disse karakteristika er baseret pa registeroplysninger.
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https://www.sst.dk/vidensbase/forebyggelse/mental-sundhed/fakta-om-mental-sundhed/stress/tal-og-fakta-om-stress
https://www.retsinformation.dk/eli/retsinfo/2025/9384

Bilag 1 Oplysninger om arbejdspladserne

Bilagstabel 1.1 Registerbaserede oplysninger om arbejdspladserne i 2025
Vaegtede andele og uveegtet antal. 2025.

Variable Andele Observationer

Offentlig 16,7 1.464

Privat 83,3 1.100

2-49 ansatte 91,9 1.615

50+ ansatte 8,1 949

Privat - 2-49 78,6 655
Privat - 50+ 4,7 445
Off. - 2-49 13,3 960
Off. - 50+ 3,4 504

1 Offentlig — @vrige brancher 1,3 106
2 Offentlig — Offentlig administration, forsvar og politi 1,0 129
3 Offentlig — Undervisning 2,9 324
4 Offentlig — Sundhed og socialvaesen 7,7 595
5 Offentlig — Kultur og fritid 13 104
6 Offentlig — Andre serviceydelser mv. 2,6 206
7 Privat — Landbrug, skovbrug og fiskeri 37 60
8 Privat — Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 73 137
9 Privat — Bygge og anlaeg 9,1 117
10 Privat — Handel 20,9 233
11 Privat — Transport 31 59
12 Privat — Hoteller og restauranter 8,6 67
13 Privat — Information og kommunikation 4,0 47
14 Privat — Finansiering og forsikring 2,0 54
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Variable Andele Observationer

15 Privat — Ejendomshandel og udlejning 3,2 49
16 Privat — Videnservice 7,6 90
17 Privat — Rejsebureauer, renggring og anden operationel service 4,5 58
18 Privat — Offentlig administration, undervisning og sundhed 5,7 70
19 Privat — Kultur, fritid og anden service 3,5 59
e
Nordjylland 11,2 277
Midtjylland 25,1 606
Syddanmark 20,0 535
Hovedstaden 30,6 801
Sjeelland 13,1 345
| alt 100 2564

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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Bilagstabel 1.2 Spgrgeskemabaserede oplysninger om arbejdspladserne i 2025
Veaegtede andele og uveegtet antal. 2025.

Variable Andele Observationer
ad s et dn prinrepostionpharvgotoder
Ejer 38,5 295
Q@verste leder/direktar 20,9 686
Leder af en afdeling/teamleder 16,1 739
HR-leder/HR-administrator/HR-medarbejder 16,7 666
Andet 7,8 178
o it do ke redslssrs skonmstesomion
Seerdeles god 15,5 321
Ret god 40,9 1013
Nogenlunde 34,7 902
Mindre god 71 204
Ikke god 1,8 64
| alt 100 2.504-2.564

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.



Bilagstabel 1.3 Arbejdsopgaver og arbejdsfunktioner pa arbejdspladserne i 2025
Veaegtede andele og uveegtet antal. 2025.

Variable Observationer

Ja, mange 40,8 1.063
Ja, nogle fa 44,5 1.206
Nej 14,7 264

| hgj grad 36,1 820
| nogen grad 47,4 1.376
I lav grad 13,4 333
Det er ikke muligt 3,1 35
| hgj grad 23,3 520
| nogen grad 52,3 1.510
I lav grad 19,4 466
Det er ikke muligt 5,0 68
| alt 100 2.533-2.564

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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Bilagstabel 1.4 Muligheder for tilpasninger pa arbejdspladsen
Baseret pa falgende hovedspargsmal: I hvilken grad har arbejdspladsen mulighed for at
anvende falgende tilpasninger i forbindelse med fastholdelse eller nyanscettelser?
Vaegtede andele og uvaegtet antal. 2025.

Variable Andele Observationer

| hgj grad 28,5 695
| nogen grad 38,6 1.116
I lav grad 23,2 593
Slet ikke 9.7 139

| hgj grad 14,6 295
| nogen grad 48,5 1.395
I lav grad 30,0 751
Slet ikke 6,9 96

I hej grad 21,2 532
| nogen grad 43,4 1.219
I lav grad 26,9 669
Slet ikke 8,5 125

| hgj grad 12,4 307
| nogen grad 41,8 1.227
I lav grad 35,0 832
Slet ikke 10,8 157

| hej grad 16,2 594
| nogen grad 37,8 1.117
I lav grad 29,3 582
Slet ikke 16,7 194
| alt 100 2.487-2.545

Anm.: Uden 'ved ikke'-svarkategorien.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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Bilag 2 Bilag til kapitel 2

Bilagsfigur 2.1 Gennemsnit for, hvor mange medarbejdere der har faet
nedsat arbejdsevnen inden for de seneste 2 ar pa
arbejdspladsen

Kun dem, som har angivet, at de har haft medarbejdere, der har faet nedsat arbejdsevnen inden for

de seneste 2 ar. Arbejdspladserne i alt samt seerskilt i forhold til sektor og starrelse. Vaegtet gennem-
snit. 2025.

4,2
4
2,7
2 15 16 1.8
101N
0

Privat - 2-49 Privat - 50+ Off. - 2-49 Off. - 50+ | alt

Gennemsnit
w

Anm.: Uden 'ved ikke'-svar. Observationer i alt: 895. Statistisk signifikant forskel mellem: i) Privat 2-49 og Privat 50+, ii) Off. 2-49

og Off. 50+.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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Bilagsfigur 2.2 Gennemsnit for, hvor mange medarbejdere der er blevet
fastholdt inden for de seneste 2 ar pa arbejdspladsen
Kun dem, som har angivet, at de har haft medarbejdere, der har faet nedsat arbejdsevnen inden for

de seneste 2 ar, og som har fastholdt én eller flere af disse medarbejdere. Arbejdspladserne i alt samt
seerskilt i forhold til sektor og starrelse. Veegtet gennemsnit. 2025.

6
5
4
*é' 3,3
o
=
g 2,2
2 » 15 1,6
| I I
0
Privat - 2-49 Privat - 50+ Off. - 2-49 Off. - 50+ | alt

Anm.: Uden 'ved ikke'-svar. Observationer i alt: 770. Statistisk signifikant forskel mellem: i) Off. 2-49 og Off. 50+.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.

Bilagstabel 2.1 Praedikterede andele af arbejdspladserne, som har ansat personer
med nedsat arbejdsevne, opdelt pa graden af fem forskellige
tilpasningsmuligheder pa arbejdspladsen i forbindelse med
fastholdelse og nyansaettelser

Baseret pa spgrgsmalet: | hvilken grad har arbejdspladsen mulighed for at anvende fglgende tilpasninger i for-

bindelse med fastholdelse eller nyanszettelser? Arbejdspladserne i alt. Praedikterede veegtede andele. 2025.

| hgj grad I nogen grad I lav grad Slet ikke
Fleksibilitet ift. arbejdstiden 46,4* 40,6 33,2 16,8*
Tilpasning af jobindhold 43,5* 44,2* 31,0 18,2*
Fysiske tilpasninger 38,1 43,2* 33,7 23,0
Kompetenceudvikling 33,3 41,8 37,3 33,4
Social og praktisk statte 43,3 44,0* 35,1 25,8

Anm.: Uden 'ved ikke'-gruppen for tilpasningsvariabel. Antal observationer i alt: 2.394-2.449. Tabellen viser praedikterede andele, hvor vi
vha. regressionsmodeller har taget hgjde for forskelle i forhold til sektor, starrelse og region (se kapitel 7.2. for mere information).

Note: * Statistisk signifikant forskel mellem andelene i forhold til andelen for referencegruppen ('l lav grad’).
Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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Bilag 3 Bilag til kapitel 3

Bilagsfigur 3.1

Forhold, som har vaeret med til at fremme ansaettelsen af

personer med nedsat arbejdsevne

Andel arbejdspladser, som har angivet pageeldende forhold. Arbejdspladser, som har én eller flere
personer ansat, som havde nedsat arbejdsevne pa ansaettelsestidspunktet. Veegtet procent. 2025.

At arbejdspladsen gnsker at bidrage til
samfundet, selvom det er forbundet med
omkostninger

At der er opbakning fra medarbejderne pa
arbejdspladsen

At anseettelsen lgser et problem med manglende
arbejdskraft pa arbejdspladsen

At arbejdspladsen fér skonomisk stette fra det
offentlige til ansaettelsen

At en ekstern aktar, fx jobcenter,
konsulentvirksomhed, handicaporganisation eller
lignende hjeelper arbejdspladsen med at lave et
godt match mellem medarbejder og job

At anseettelsen styrker
virksomhedens/arbejdspladsens omdgmme

At det i forbindelse med tilbud og udbudsrunder
er et krav fra kunder eller partnere, at
virksomheden/arbejdspladsen er social ansvarlig

Andet

o

I
I
I -
e

45

25

-

10 20 30 40 50 60 70

Procent

Anm.: Baseret pa spergsmalet: ‘Hvilke af falgende har veaeret med til at fremme ansaettelsen af personer med nedsat arbejdsevne

pa arbejdspladsen?’
1.371 observationer i alt.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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Bilagsfigur 3.2 Forhold, som vil fa arbejdspladserne til at overveje at
ansaette flere personer med nedsat arbejdsevne

Andel arbejdspladser, som har angivet pageeldende forhold. Arbejdspladser, som har én eller flere
personer ansat, som havde nedsat arbejdsevne pa ansaettelsestidspunktet. Vaegtet procent. 2025.

At arbejdspladsen selv havde positive erfaringer

At der var bedre gkonomisk stgtte fra det
offentlige

At arbejdspladsen fik viden eller praktisk statte
fra en ekstern akter, som fx jobcentret, en
konsulentvirksomhed, en handicaporganisation
eller lignende om muligheder for statte - praktisk
eller skonomisk

I -
At der var mangel pa arbejdskraft _ 43

P

I -

At arbejdspladsen modtog ans@gninger eller
henvendelser fra personer med nedsat 38
arbejdsevne

At arbejdspladsen hgrte positive erfaringer fra
andre virksomheder

Ingen af ovenstaende forhold 15

o I

20 40 60

Procent

Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: ‘Hvilke af falgende forhold vil fa arbejdspladsen til at overveje at ansaette flere personer med ned-
sat arbejdsevne?’
1.371 observationer i alt.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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Bilagsfigur 3.3 Forhold, som vil fa arbejdspladserne til at overveje at
ansaette personer med nedsat arbejdsevne

Andel arbejdspladser, som har angivet pageeldende forhold. Arbejdspladser, som ikke har ansat per-
soner med nedsat arbejdsevne. Vaegtet procent. 2025.

At der var bedre gkonomisk stgtte fra det
. 34
offentlige

At der var mangel pa arbejdskraft

arbejdsevne

At arbejdspladsen selv havde positive erfaringer

At arbejdspladsen modtog ans@gninger eller
henvendelser fra personer med nedsat _

At arbejdspladsen fik viden fra en ekstern akter,

som fx jobcentret, en konsulentvirksomhed, en
handicaporganisation eller lignende om

muligheder for statte - praktisk eller gkonomisk

29
29
28
24

At arbejdspladsen hgrte positive erfaringer fra
andre virksomheder

20 30 40

Procent

o
—
o

Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: ‘Hvilke af falgende forhold vil fa arbejdspladsen til at overveje at anseette personer med nedsat
arbejdsevne?’
1.193 observationer i alt.

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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Bilag 4 Bilag til kapitel 4

Bilagstabel 4.1 Arbejdspladserne fordelt efter, om de har erfaringer med
medarbejdere, som har en psykisk lidelse

Arbejdspladser i alt og seerskilt for sektor og arbejdspladsstarrelse. Veegtet procent. 2025.

Privat - 2-49  Privat - 50+ Off. - 2-49 Off. - 50+

Depression" 6,2 21,6 13,6 24,9 8,6
Skizofreni eller bipolar lidelse 1,2 4,3 4,6 9,6 2,1
Stress" 7,8 33,3 20,1 399 11,7
Angst? 8,2 26,9 16,2 28,7 10,9
ADHD ADD" 20,0 50,8 24,9 50,9 23,2
Andre? 6.3 13,3 7.1 134 6,9
Ved ikke hvilken lidelse” 1,9 8,4 3,4 6,3 2,6
N 655 445 960 504 2564

Note: Med enkelte undtagelser er der statistisk signifikant forskel pa andelene for sma og store private arbejdspladser, sma og store
offentlige arbejdspladser, sma private og offentlige arbejdspladser og store private og offentlige arbejdspladser. Undtagelserne
er lidelser markereret med ' (ingen statistisk signifikant forskel p& store offentlige og store private arbejdspladser) og ? (ingen
statistisk signifikant forskel pa sma offentlige og sma private arbejdspladser).

Kilde:  VIVE pa baggrund af arbejdspladsdata fra 2025.
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