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Forord

Socialforskningsinstituttet gennemfgrer i perioden frem til 2006 en lebende
overvagning af udviklingen i det rummelige arbejdsmarked og virksom-
hedernes sociale engagement. Undersggelsens baggrund er navnlig bestrae-
belserne pa at forebygge udstedning fra arbejdsmarkedet og integrere per-
soner, der af forskellige arsager har vanskeligt ved at opna beskaftigelse.
Undersggelsen skal gennem arlige rapporter i perioden bl.a. bidrage til at
belyse, i hvilket omfang disse malsetninger opnas. Datagrundlaget er spor-
geskemaundersggelser blandt virksomheder og beskaftigede lenmodtagere
samt registeroplysninger. Den fgrste dataindsamling blev gennemfert i no-
vember-december 1998 blandt et repraesentativt udsnit af private og offent-
lige virksomheder. Resultaterne fra denne dataindsamling er sammen med
visse registerbaserede analyser offentliggjort i rapporten "Virksomheders
sociale engagement. Arbog 1999", der er udarbejdet af forsker, cand.
oecon. Mona Larsen og forsker, cand. polit. Hanne Weise (Socialforsknings-
instituttet 99:16). Naeste ars rapport vil bl.a. belyse virksomhedernes sociale
engagement og det rummelige arbejdsmarked pa basis af en
spergeskemaundersggelse blandt lenmodtagere. Rapporterne i de
efterfglgende ar vil skiftevis indeholde resultater fra virksomhedsunder-
spgelser og lenmodtagerundersggelser pa en sddan made, at der kan

foretages sammenligninger over tid.

Den foreliggende pjece sammenfatter nogle af hovedresultaterne fra Arbog

1999. Pjecen er udarbejdet af forfatterne i fallesskab.

Undersggelsen er finansieret af Socialministeriet.

Kegbenhavn, november 1999

Jorgen Spndergaard
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Baggrund og formal

Indledning

Socialforskningsinstituttet gennemforer i perioden frem til 2006
et projekt vedr. overvigning af det rummelige arbejdsmarked og
af virksomhedernes sociale engagement. Hvert &r i den navnte pe-
riode vil der udkomme en rapport og en sammenfattende pjece
fra projektet. I de lige drstal i 1998-2005 gennemfores en sporge-
skemaundersogelse blandt virksomheder, i de ulige 4rstal foretages
tilsvarende undersegelser blandt beskftigede lonmodtagere. Un-
dersogelserne tilretteleegges siledes, at der kan foretages sammen-
ligninger over tid. Herudover gennemfores i hvert af de nevnte ar
serlige registerbaserede opgerelser, der belyser problemstillinger i
relation til det rummelige arbejdsmarked.

Den forste rapport (Mona Larsen & Hanne Weise: Virksomhe-
dernes sociale engagement. Arbog 1999. Socialforskningsinstitut-
tet 99:16) indeholder primert resultater af en spergeskemaunder-
sogelse (telefoninterview) i nov.-dec. 1998 blandt et reprasenta-
tivt udsnit pa knapt 2.500 private og offentlige virksomheder,
svarende til en svarprocent pé 82 pct. Herudover indeholder rap-
porten resultater fra en registerbaseret undersegelse baseret pa et
udsnit af 10 pct. af befolkningen i en rekke dr. Den foreliggende
pjece sammenfatter nogle af hovedresultaterne fra nevnte rapport.

Eftersom denne publicering er den forste i en serie drlige publice-
ringer belyses udviklingen over tid ikke, men ved hjelp af en rak-
ke indikatorer underseges virksomhedernes sociale engagement pa
et givet tidspunkt, og der foretages sammenligninger mellem bl.a.
store og smé samt private og offentlige virksomheder. En virk-
somhed er i denne sammenhang defineret som det fysisk-geogra-
fisk afgrensede arbejdssted. Ordet “virksomhed” bruges séledes
ogsd om arbejdspladser i det offentlige, fx et plejehjem, en skole
eller et hospital.



Socialt engagement

I undersggelsen bruges udtrykket "socialt engagement" om virk-
somhedernes holdninger (det de mener) og adferd (det de gor).
Der er ikke nedvendigyis fuldstendig overensstemmelse mellem
disse to aspekter. Mange virksomheder giver udtryk for "sociale
holdninger”, uden at det nodvendigyvis kan aflases i alt, hvad
virksomhederne gor. Virksomhedernes adferd pavirkes af mange
andre ting end holdninger — bl.a. deres viden samt praktiske og
okonomiske forhold. Og en adferd (fx fastholdelse af en langva-
rigt syg medarbejder) kan i undersegelsens sprogbrug vare uderyk
for socialt engagement, uden at der nedvendigyis er tale om, at
adfeerden er motiveret af andet end at sikre, at virksomheden far
lost sine opgaver sd godt som muligt (fx ved at beholde den pa-
gzldende medarbejder).

Der skelnes i undersegelsen mellem internt og eksternt socialt en-
gagement. Det interne engagement omfatter indsatsen i relation
til egne medarbejdere, fx tiltag for at fastholde ldre eller syg-
domsramte i beskaftigelse. Det eksterne engagement retter sig
mod det omgivende samfund og omfatter fx virksomhedernes be-
skeeftigelse af langtidsledige og personer udefra med nedsat ar-
bejdsevne (fx i fleksjob). I undersegelsen er det dog ikke altid
muligt at trekke en skarp skillelinie mellem disse to former for so-
cialt engagement. Det gelder fx i relation til opgerelser vedr.
fleksjob, som er relevante bade for allerede ansatte medarbejdere

og personer, der ikke i udgangspunktet er ansat pa virksomheden.

I underspgelsens sprog er der en nar sammenhang mellem "soci-
alt engagement” og det rummelige arbejdsmarked. Et rummeligt
arbejdsmarked er et ideal kendetegnet ved, at der populert sagt er
”plads til alle” og ikke mindst persongrupper, der erfaringsmas-
sigt har svert ved at fi eller fastholde beskeftigelse, fx personer
med nedsat arbejdsevne, sygdomsramte, personer med handicap,
personer med forzldede kvalifikationer, @ldre og personer med
indvandrerbaggrund. Herudover er et rummeligt arbejdsmarked
karakteriseret ved, at det kan rumme mennesker, uden at de fx

nedslides, og samtidigt med at familielivet kan fungere. Med an-



dre ord er et rummeligt arbejdsmarked tilpasset mennesker og de-
res forskelligartede behov og forudsetninger. Eller set med sam-
fundsmassige briller: Et rummeligt arbejdsmarked er et arbejds-
marked, der ikke medforer afledede problemer, fx af social art.

Langsigtede udviklingstrak

I de senere ar er det rummelige arbejdsmarked og virksomheder-
nes sociale engagement kommet stadigt mere i fokus. Baggrunden
herfor er flere langsigtede udviklingstrek.

For det forste synes det at vere en begrundet antagelse, at udvik-
lingen i arbejdslivet inden for de seneste rtier bl.a. har varet
kendetegnet ved stigende krav til de ansatte. Kravene til faglige
kvalifikationer oges, herunder bade direkte erhvervsrettede kvalifi-
kationer og almene kvalifikationer som fx dansk, regning og
sprog. Herudover er virksomhedernes krav til personlige kvalifika-
tioner sandsynligvis tiltagende. Der tenkes her pa egenskaber som
evne til at patage sig ansvar, initiativ, samarbejdsevne, selvsten-
dighed og — ikke mindst — omstillingsevne og evne til indlering af
nye ferdigheder og kompetencer. P4 grund af vedvarende omstil-
linger stilles stadigt storre krav til medarbejderne om at kunne
"folge med udviklingen”. Endelig er det en begrundet antagelse,

at prastationskravene og arbejdsintensiteten er stigende.

Tilsammen betyder disse udviklingstendenser, at der er krefter,
som trekker i retning af, at der pa arbejdsmarkedet i stadigt min-
dre omfang er plads til "de svage”, afvigere og mennesker, der ik-
ke er i stand til at fungere optimalt hele tiden.

P4 den ene side ser vi sdledes en langsigtet udvikling i retning af et
mindre rummeligt arbejdsmarked. P4 den anden side er det rum-
melige arbejdsmarked og virksomhedernes sociale engagement
kommet stadigt mere i fokus — méske bl.a. netop pé grund af de

skitserede tendenser i arbejdslivet.

En anden langgsigtet tendens er, at et stigende antal mennesker i

den arbejdsdygtige alder mere eller mindre permanent forserges af
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offentlig overforselsindkomst. Fra begyndelsen af 1960’erne til
midten af 1990’erne skete der nasten en femdobling af dette an-
tal. Grundene hertil er flere. Man kan pege pé de stigende krav i
arbejdslivet, jf. ovenfor. Man kan ogsa pege pa kvindernes stigen-
de erhvervsdeltagelse, der betyder, at stadigt flere mennesker har
fiet ret til offentlige forsorgelsesydelser ved bortfald af arbejdsind-
komst. Endvidere er den hgje og stigende arbejdsleshed fra mid-
ten af 1970’erne til midten af 1990’erne en veasentlig del af for-
klaringen. Blandt andet forsterker en hgj arbejdsleshed sorterin-
gen pd arbejdsmarkedet — det er de "svage”, der forbliver ledige og
langtidsledige, ligesom langvarig ledighed i sig selv sveekker men-
neskers evne til at fungere pd arbejdsmarkedet. Endelig kan man
pege pa de offentlige forsorgelsesydelser som arbejdsleshedsdag-
penge, kontanthjelp, fertidspension og efterlon (overgangsydel-
se). I en lang periode blev disse ordninger stadigt mere udbyggede
bl.a. ud fra en tryghedsmélsetning og under indtryk af hej og
stigende ledighed. Det blev i stigende grad muligt at leve uden at
arbejde, hvilket ma antages at have svakket incitamenterne til
forebyggelse, fastholdelse og integration — ikke bare de berorte
personers incitamenter, men ogsd incitamenterne hos de enkelte
virksomheder, organisationer pa arbejdsmarkedet og offentlige
myndigheder.

Det er nzppe helt forkert at pdstd, at den antydede langsigtede
udvikling i retning af mindre rummelighed pa arbejdsmarkedet
og flere udstadte ikke har varet eksplicit onsket af nogen. Meget
forenklet sagt er udviklingen et uzilsigtet resultat af bl.a. ensket
om konkurrencedygtighed, okonomisk vakst samt social tryghed
og velferd.

Vardistyring og partnerskab

Der er imidlertid udbredt tilslutning til, at udviklingen skal ven-
des. Den store gkonomiske belastning med mange pé overforsels-
indkomst, den demografiske udvikling med flere zldre og den sti-
gende beskaftigelse er blandt de forhold, som ligger bag dette on-
ske. Herudover er der tale om en social mélstning om, at ethvert

menneske ber have en aktiv plads i samfundet, vare accepteret i



en social sammenhang og ud fra sine forudsztninger bidrage til
helheden. Det er navnlig gennem arbejdet, det enkelte menneske
bliver en del af samfundet. Passiv offentlig forsergelse er derfor af
mange grunde ugnskelig, hvis der pd nogen mide er alternativer
hertil. Den aktive linie i social- og arbejdsmarkedspolitikken, der
er blevet stadigt mere fremherskende i de senere ar, skal ses pd
denne baggrund.

Virkemidlerne i indsatsen for et rummeligt arbejdsmarked omfat-
ter forebyggelse (af udstedning og af at personer fir nedsat ar-
bejdsevne), fastholdelse (af fx sygdomsramte) og integration af
allerede udstodte og marginaliserede grupper. De forskellige tiltag
kan ud fra en anden synsvinkel opdeles i folgende typer:

*  Regler (fx lovgivning), der specificerer en (u)ensket adferd,
eventuelt kombineret med sanktioner (straf), hvis reglerne
ikke overholdes.

o Okonomiske incitamenter (fx tilskud eller afgifter).

o Vardistyring, dvs. pavirkning af akterers holdninger og viden
(fx gennem kampagner, oplysning, "gode eksempler” og afta-
ler).

Konkrete tiltag kan indeholde elementer af alle tre styringsformer,
som kan anvendes i relation til bide forebyggelse, fastholdelse og
integration. Regler og okonomiske incitamenter er “ydre” sty-
ringsformer, der retter sig mod konkret adferd. Forudsztningen,
for at disse styringsformer kan anvendes, er bl.a., at adfeerden kan
konkretiseres og iagttages, dvs. at styringsfeltet er preget af en vis
homogenitet og en lav grad af kompleksitet. Regelstyring kan be-
tegnes som “tvang’. Et eksempel er kvoteordninger i form af pé-
bud til virksomhederne om, at en vis del af de beskaftigede skal
tilhore "udsatte grupper”. Til forskel herfra er vardistyring baseret
pa et frivillighedsprincip. @konomiske incitamenter placerer sig
mest til den ene side eller den anden side athengigt af, hvordan de
konkret er udformet.

11
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I forbindelse med virksomhedernes sociale engagement og det
rummelige arbejdsmarked spiller ikke mindst verdistyring — kom-
bineret med gkonomiske incitamenter (tilskudsmuligheder) — en
central rolle. Hele diskussionen om virksomhedernes sociale an-
svar blev for alvor pabegyndt med Socialministeriets kampagne
"Det angdr os alle”, der blev ivaerksat fra starten af 1994. Den
indeholder klare elementer af verdistyring, men ogsé visse gkono-
miske incitamenter (puljer hvor man kan ansege om midler il fx
forsog og udviklingsprojekter med henblik pa fastholdelse, fore-
byggelse eller integration). Fleksjob og skdnejob, hvor virksomhe-
derne fér et lgntilskud, er andre eksempler pd, at virksomhedernes
gkonomiske incitamenter soges pavirket. Regelstyring i form af
“tvang” over for virksomhederne anvendes ikke i denne sammen-
hang, men regelstyring anvendes fx over for kommunerne, bl.a. i
forbindelse med opfelgning ved sygedagpengesager. Regelstyring
kan dog i denne forbindelse ikke std alene, fordi man ikke kan
lave detaljerede generelle regler for, hvordan opfelgningen i prak-
sis skal gennemfores helt konkret. En eller anden form for verdi-

styring er ogsd ngdvendig.

Verdistyring bygger som navnt pé akterernes frivillige motiva-
tion. Verdistyring er velegnet ogsé i situationer praget af stor he-
terogenitet og kompleksitet — som netop opgaverne i relation til
forebyggelse, fastholdelse og integration, hvor de konkrete pro-
blemlgsninger athenger af situationen. Det er holdningerne og
aktorernes viden — motivationen — der soges pavirket. Sker denne
pavirkning, finder aktererne selv frem til den mest hensigtsmassi-
ge adferd — problemlesning. I en vis forstand kan man se en pa-
rallel mellem den stigende anvendelse af kulturstyring og vardiba-
seret ledelse internt i mange virksomheder og den tanke om ver-
distyring, der prager diskussionen om virksomhedernes sociale

engagement.

Titlen pd Socialministeriets kampagne illustrerer en anden tanke-
gang bag bestrebelserne om at oge virksomhedernes sociale enga-
gement, nemlig at “det angdr os alle” — ikke bare virksomhederne

og deres ledelser, men ogsa ovrige medarbejdere, de faglige orga-



nisationer, a-kasserne, kommunerne og mange andre. Bestrabel-
serne pd at realisere et rummeligt arbejdsmarked er et felles ansvar
for mange aktorer, der med hver sit udgangspunkt, ressourcer og
kompetencer kan bidrage i et gensidigt samarbejde. Blandt andet
som et resultat af Socialministeriets kampagne og aktiviteterne i
Udviklingscenter for beskaftigelse pd serlige vilkar ser vi i disse r
en lang rekke nye initiativer rundt omkring i landet med henblik

pa fastholdelse, forebyggelse og integration.

Det er den samlede betydning af disse og andre initiativer og de
politiske bestrebelser i gvrigt, som det foreliggende projekt skal
bidrage til at belyse i perioden frem til midten af nzste érti. Det
foreliggende projekt er siledes en del af det arbejde, der udferes
for at folge — og lere af — udviklingen i det rummelige arbejds-

marked og virksomhedernes sociale engagement.
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Resultater

I det folgende gengives nogle af hovedresultaterne fra den sporge-
skemaundersegelse blandt virksomheder, der blev nevnt i indled-
ningen. I interviewunderspgelsen opereres bl.a. med en rekke
indikatorer vedr. folgende aspekter af virksomhedernes sociale

engagement:

e Fastholdelse af medarbejdere, der er syge eller i en personlig
krisesituation.

o Fastholdelse af zldre medarbejdere.

e Tilbud om efteruddannelse til medarbejdere, der ellers risi-
kerer at miste deres arbejde pa grund af @ndrede kvalifika-
tionskrav.

e Job pa sarlige vilkar (herunder fleksjob og skénejob) i virk-
somhederne.

e Eksternt samarbejde med blandt andet kommuner vedr. fast-
holdelse og integration.

e Holdninger til fastholdelse og integration samt muligheder
for at beskeftige personer med nedsat arbejdsevne.

e Holdningen til virksomhedernes fremtidige indsats.

Disse aspekter tages op i de folgende afsnit. I hvert afsnit er pla-
ceret en eller flere bokse, der angiver de vigtigste resultater.

Fastholdelse af sygdomsramte mv.

Lengerevarende sygdom og personlige krisesituationer kan i man-
ge tilfelde vare starten pa en proces, der i sidste instans kan fore
til, at man forlader arbejdsmarkedet. Virksomhederne kan i kraft
af deres personalepolitik og hindtering af konkrete situationer
med lengerevarende fraver vare med til at forebygge, at dette
sker.

15
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Omkring 9/10 af virksomhederne yder en eller anden
form for stotte til funktionzerer, der er syge eller i per-
sonlige krisesituationer, mens omkring 4/5 yder en eller
anden form for stgatte til arbejdere i samme situation.

De mest almindelige former for stotte er tolerance over
for fravaer fra arbejdet, mere lempelige praestationskrav
i en periode samt radgivning/vejledning.

Opfolgning bruges af over 40 pct. af virksomhederne,
mens delvis syge-/raskmelding bruges af over 35 pct.

Derfor blev virksomhederne i undersggelsen spurgt, om de pé en
eller anden méde stotter medarbejdere ved sygdom eller i person-
lige krisesituationer. Virksomhederne kunne angive et eller flere af

folgende svar:

e Tolerance over for fraver fra arbejdet

e Mere lempelige prastationskrav i en periode

e Radgiving/vejledning

»  Henvisning til leege/behandlingstilbud

» Anvendelse af delvis sygemelding/delvis raskmelding

e Aftaler om opfelgning ved sygdom med henblik pa fastholdel-
se af medarbejderen

*  Okonomisk hjelp til serlig legebehandling mv.

Spergsmalene skulle besvares serskilt for arbejdere og funktionaer-
er. Som anfert i boksen oven for giver de fleste virksomheder en
eller anden form for stette til medarbejdere ved sygdom eller i
personlige krisesituationer. Tallene siger ikke noget om, hvorvidt
man gor noget i alle tilfzlde — blot at man "ggr noget". Sporgs-
mélene skal dermed opfattes som indikatorer for indsatsen. Det er
bemarkelsesvardigt, at en forholdsvis betydelig minoritet af virk-
somhederne (20 pct.) oplyser, at de slet ikke gor noget ved syg-
dom mv. blandt de ansatte arbejdere.



De hyppigst nazvnte former for stotte er "tolerance over for fraver
fra arbejdet” samt "mere lempelige prastationskrav i en periode”.

Tolerance over for fraver ma betyde, at virksomhederne accep-
terer leengerevarende fraver uden at skride til fx afskedigelse af de
pagzldende. 81 pct. af virksomhederne angiver, at de praktiserer
en sddan tolerance i forbindelse med funktionerers fraver. I rela-
tion til arbejdere er andelen noget lavere (65 pct.). Virksomheder-
ne accepterer saledes oftere (lengere) fraver blandt funktionarer

end blandt arbejdere.

En anden form for stotte er mere lempelige prestationskrav i en
periode. Det indebarer siledes, at virksomheden tilpasser prasta-
tionskravene til medarbejderens arbejdsevne med henblik pa ikke
at (over-) belaste medarbejderen. Denne form for stotte prakti-
seres nogenlunde lige sd hyppigt over for henholdsvis arbejdere og

funktionarer som tolerance over for fraver.

Ovenstdende resultater kan fortolkes pd den made, at langt de
fleste virksomheder ofte gerne vil vente pd, at en syg medarbejder
eller en medarbejder i en personlig krisesituation bliver fuldt ar-
bejdsdygtig igen, og mange virksomheder accepterer lavere ar-

bejdsydelse i en periode.

Radgivning/vejledning er en mere aktiv stotte, som lidt ferre
virksomheder angiver at bruge. 57 pct. af virksomheder tilkende-
giver, at de yder ridgivning/vejledning til sygdomsramte arbej-
dere, mens den tilsvarende andel i relation til funktionrerne er
73 pct. Aftaler om opfelgning med henblik pa fastholdelse bruges
af henholdsvis 40 pct. (arbejdere) og 50 pct. (funktionerer).

En serlig form for tilpasning af arbejdet til en syg medarbejders
situation er delvis syge-/raskmelding. Det indebzrer, at medarbej-
deren i en periode arbejder mindre end normalt. 34 pct. af virk-
somhederne angiver, at de bruger delvis syge-/raskmelding over
for arbejdere; den tilsvarende andel for s vidt angar funktionz-

rerne er 45 pct.
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Henvisning til lege/behandlingstilbud bruges angiveligt af 35 pct.
af virksomhederne i relation til arbejdere; 46 pct. i relation til
funktionarer. Direkte pkonomisk stotte til serlig leegehjzlp mv.
gives angiveligt kun af et mindretal af virksomhederne: 15 pct.
ndr det drejer sig om arbejdere og 24 pct. i forbindelse med funk-

tionzrer.

Der er ikke klare eller gennemgaende forskelle mellem
private og offentlige virksomheder med hensyn til den
stotte, der ydes til medarbejdere, der er syge mv.

Nogle former for stotte til funktionzaerer praktiseres i
hojere grad af offentlige end private virksomheder. Ser
man pa den stotte, der ydes til arbejdere, tegner der sig
imidlertid pa flere punkter det modsatte billede.

Offentlige virksomheder yder oftere en eller anden form for stotte
til deres syge funktionzrer end private virksomheder. Forskellen
mellem de offentlige og private virksomheder eksisterer dog kun,
nar det er de mindre virksomheder (under 50 ansatte), der betrag-
tes. Henvisning til leege/behandlingstilbud og riddgivning/vejled-
ning anvendes dog generelt lidt oftere af de offentlige end af de

private virksomheder.

Ligegyldigt om indsatsen over for arbejdere eller funktionzrer be-
tragtes, finder man, at de storre private virksomheder (mindst 50
ansatte) oftere yder en eller anden form for stette til syge medar-

bejdere mv. end mindre virksomheder. Tendensen ses ogsa for de

offentlige virksomheder, men kun pd enkelte punketer.

Ovenfor blev anfort, hvor store andele af virksomhederne, der pa
forskellige mader sgger at fastholde sygdomsramte mv. De anferte
tal siger i sig selv ikke noget om, hvor mange syge medarbejdere,
der henholdsvis fastholdes eller forlader virksomhederne.



Generelt fastholdes medarbejdere med langvarig syg-
dom, eller som far forringet arbejdsevne, oftere end de
forlader virksomhederne.

Serligt fastholdes forholdsvis mange pa de mindre, pri-
vate virksomheder (under 50 ansatte). De stgrre offent-
lige virksomheder (mindst 50 ansatte) er undtagelsen.
Her forlader lidt flere virksomhederne, end der fasthol-
des.

I underspgelsen har man imidlertid ogsd forsegt at skenne over,
hvor mange personer det drejer sig om. Ud fra virksomhedernes
oplysninger anslas, at knapt 45.000 personer i 1998 blev langva-
rigt syge eller fik forringet arbejdsevne. Ved vurderingen af dette
tal bor bemearkes, at det bygger pa virksomhedernes skon og deres
egne definitioner af begreberne "langvarigt syge” og "nedsat ar-
bejdsevne”. Det mé formodes, at tallet reprasenterer et mini-

mumssken. Der er altsd ogsé her tale om en indikator.

Af det navnte antal personer oplyste virksomhederne, at omkring
1/3 forlod virksomheden, enten fordi de blev afskediget, eller for-
di de af egen drift sagde op. Omkring 2/3 af de langvarigt syge

mv. forblev ansat. Generelt fastholdes langvarigt syge mv. sdledes

oftere, end de forlader virksomhederne.

Det er isr de mindre virksomheder (under 50 ansatte), der fast-
holder, og herunder navnlig de mindre, private virksomheder. De
offentlige virksomheder med mindst 50 ansatte er dem, der
mindst hyppigt fastholder denne kategori af medarbejdere. Bade
blandt mindre og blandt sterre virksomheder ses, at forholdsvis

flere fastholdes pa de private end pd de offentlige virksomheder.

Forklaringen pa disse forskelle kan neppe vare forskelle i indsat-
sen i de forskellige virksomhedskategorier, hvis indsatsen maéles
som anfert ovenfor. Her fremgik det fx, at det i hvert tilfelde ikke

er de mindste, private virksomheder, som efter egne oplysninger
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oftest gor en indsats for at fastholde sygdomsramte mv. Og hold-
ningen til at fastholde sygdomsramte er generelt mere positiv i
offentlige end i private virksomheder, jf. nedenfor.

Forklaringen pa forskellen mellem den private og offentlige sektor
med hensyn til fastholdelse kan vere, at de syge medarbejdere i
den offentlige sektor er "mere syge” eller i hgjere grad har forrin-
get arbejdsevne end de tilsvarende grupper i den private sektor.
Hvis det er rigtigt, kan den evt. h&nge sammen med beskaftigel-
sessammenstningen i de to sektorer og herunder med virksom-
hedernes rekruttering. Hvis private virksomheder er mere selekti-
ve 1 deres rekruttering end de offentlige, har de méaske bedre mu-
ligheder for og et storre incitament til at fastholde deres medarbej-
dere. Det skal dog understreges, at disse bemarkninger er udtryk
for hypoteser. En anden forklaring kan vere, at de (mindre) priva-
te virksomheder af forskellige grunde er serligt gode til at fasthol-
de sygdomsramte mv.

Aldre medarbejdere

Virksomhederne gor oftere noget for at fastholde deres
&ldre funktionarer end deres aldre arbejdere. Omkring
2/3 af virksomhederne gor noget for at fastholde deres
@ldre funktionarer, mens kun godt halvdelen gor noget
for at fastholde deres aldre arbejdere.

De midler, der bruges for at fastholde aldre medarbej-
dere, er tilbud om kortere arbejdstid med tilsvarende

lennedgang, mindre kraevende arbejdsopgaver og/eller
efteruddannelse. Derimod er det sjeldent, at der tilby-
des kortere arbejdstid med hel eller delvis lankompen-

I de senere ar har der vaeret en tendens til, at tilbagetreekningen fra
arbejdsmarkedet finder sted i en stadigt tidligere alder. Blandt
andet i lyset af den demografiske udvikling er det imidlertid ikke

mindst set fra et samfundsmaessigt synspunkt enskeligt, at de



ldre forbliver i lengere tid pd arbejdsmarkedet. Set fra et virk-
somhedsniveau betyder det, at seniorpolitik i stigende grad kom-

mer pd dagsordenen.

I undersogelsen har man ikke spurgt virksomhederne, om de har
en seniorpolitik, fordi formelle politikker ifolge sagens natur of-
tere findes pa storre end pd mindre virksomheder, og det, som er
af interesse i denne sammenhang, er ikke s meget de formelle
politikker, som det virksomhederne faktisk gor.

Virksomhederne i undersggelsen blev derfor simpelthen spurgt,
om de “gor noget” for at fastholde @ldre medarbejdere pa virk-
somheden. Det var op til virksomheden selv at definere, hvordan
kategorien af "zldre" i denne sammenhang skulle afgrenses, idet
man enskede oplysninger om virksomhedernes indsats over for
dem, som de selv betragtede som "zldre”. Virksomhederne blev
bedt om at oplyse, om man gjorde noget for at fastholde ldre
ved at tilbyde:

o Kortere arbejdstid med tilsvarende lonnedgang

e Kortere arbejdstid med hel eller delvis lankompensation
e Mindre krevende/andre arbejdsopgaver

o Efteruddannelse

e Andet

Kun de virksomheder, der havde "zldre” beskeftigede, skulle tage
stilling til spergsmilene, der blev besvaret serskilt for arbejdere og

funktionzrer.

Lidt over halvdelen af virksomhederne oplyste, at de gor noget for
at fastholde ldre arbejdere, mens 2/3 efter eget udsagn gor noget
for at fastholde @ldre funktionarer. Det fremgar ikke af underse-
gelsen, "hvor meget" virksomhederne gor, eller om det, virksom-
hederne gor, omfatter alle 2ldre henholdsvis arbejdere og funktio-
narer. Der er sdledes tale om indikatorer. 1 lyset heraf md det an-

ses for bemarkelsesverdigt, at omkring halvdelen af virksomhed-
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erne abenbart ikke gor noget overhovedet for at fastholde deres

@ldre arbejdere.

Omkring 1/3 af virksomhederne tilbyder kortere arbejdstid med
tilsvarende lonnedgang, og lige sa mange tilbyder mindre kraven-
de/andre arbejdsopgaver til deres @ldre arbejdere. Kun 1/4 tilby-
der efteruddannelse for at fastholde @ldre arbejdere, og meget fa
(14 pct.) tilbyder kortere arbejdstid med hel eller delvis lonkom-

pensation.

Kortere arbejdstid med tilsvarende lonnedgang tilbydes af 44 pct.
af virksomhederne til deres @ldre funktionerer. Efteruddannelse

tilbydes af 39 pct. og mindre kreevende/andre arbejdsopgaver til-
bydes af 37 pct., mens 22 pct. tilbyder kortere arbejdstid med hel

eller delvis loankompensation.

Den mest markante forskel mellem tilbud til arbejdere og funk-
tionarer drejer sig om efteruddannelse. Derimod er andelen af
virksomheder, der tilbyder mindre krevende/andre arbejdsopga-
ver, stort set den samme, ndr det drejer sig om arbejdere og funk-

tionarer.

Gennemgaende soger storre virksomheder oftere end
mindre at fastholde deres aldre medarbejdere.

Offentlige virksomheder gor oftere end private noget for
at fastholde deres zldre funktionzaerer, mens private
virksomheder oftere gor noget for at fastholde =ldre
arbejdere.

Forskellen mellem storre (mindst 50 ansatte) og mindre virksom-
heder (under 50 ansatte) gor sig iser geldende i relation til funk-
tionzrerne, hvilket maske kan hange sammen med, at der pé stor-
re vitksomheder gennemgiende er relativt flere funktionarer end

pa mindre virksomheder.



Et markant trek er, at de storre private virksomheder (med
mindst 50 ansatte) betydeligt hyppigere end de mindre, private
virksomheder og end de offentlige virksomheder gor noget for at
fastholde deres zldre arbejdere. Over % af de private virksomhe-
der med mindst 50 ansatte oplyser, at de pa en eller anden made
gor noget for at fastholde deres ldre arbejdere. Det sker hyppigst
(pd omkring 60 pct. af virksomhederne) ved at tilbyde andre/min-

dre krevende arbejdsopgaver.

Medarbejdere med foraldede kvalifikationer

Pa de fleste virksomheder risikerer en eller flere medar-
bejdere at miste deres arbejde pa grund af @ndrede
kvalifikationskrav - ifolge virksomhederne selv.

Over halvdelen af disse virksomheder tilbyder i hgj grad
eller i nogen grad efteruddannelse for at afhjelpe pro-
blemet.

Store virksomheder tilbyder oftere efteruddannelse end
sma, og der gives oftere tilbud til funktionarer end til
arbejdere.

Vedvarende omstillinger som folge af bl.a. ny teknologi, nye op-
gaver og organisationsformer er en integreret del af en dynamisk
privat og offentlig sektor. Sidanne strukturelle forandringer med-
forer, at job nedlaegges og nye oprettes, samt at kvalifikationskra-
vene @ndres/stiger. Forenklet udtrykt kan virksomheder ved sa-
danne omstillinger valge enten at satse pa kompetenceudvikling
blandt de allerede ansatte, eller de kan sege at tilgodese eftersporg-
slen efter kvalificeret arbejdskraft ved at skille sig af med medar-
bejdere med foreldede kvalifikationer og ansztte nye medarbejde-
re i stedet for. Valges den sidstnavnte strategi kan der vere risiko
for, at medarbejdere, der ”ikke er fulgt med udviklingen”, udste-
des fra arbejdsmarkedet.
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For at fi en indikator, for i hvilket omfang virksomhederne bru-
ger forstnavnte strategi, blev de spurgt, om de tilbyder efterud-
dannelse til medarbejdere, der ellers risikerer at miste deres arbej-
de pé grund af @ndrede kvalifikationskrav. Spergsmélet skulle

besvares serskilt for arbejdere og funktionarer.

Af de virksomheder, hvor der er ansat arbejdere, angiver kun 28
pct., at ingen arbejdere risikerer at miste deres arbejde pa grund af
zndrede kvalifikationskrav. Den tilsvarende andel for funktionzr-

ernes vedkommende er 27 pct.

P4 de fleste virksomheder (over 70 pct.) er der siledes - ifolge
virksomhedernes egne angivelser - én eller flere medarbejdere, der
potentielt kan risikere at miste deres arbejde pa grund af @ndrede
kvalifikationskrav. Af disse virksomheder oplyser over halvdelen,
at medarbejdere, der ellers risikerer at miste deres job, i hej grad
eller i nogen grad tilbydes efteruddannelse - funktionzrerne hoje-
re grad end arbejdere. I gvrigt tilbyder store virksomheder oftere

end sma efteruddannelse til de bergrte medarbejdere.

Job pa serlige vilkar mv.

Antallet af personer, der er ansat i “uformelle skane-
job”, ser ud til at vaere af nogenlunde samme storrelses-
orden som det antal, der er ansat efter formelle ordnin-
ger (fleksjob, skanejob, aftalebaserede skanejob).

En vasentlig del af den politik, der sigter mod, at arbejdsmarke-
det skal blive mere rummeligt, bestr i en opprioritering af job pa
serlige vilkar, herunder fleksjob og skinejob. Det er mélsztning-
en, at der inden &r 2005 skal tilvejebringes mellem 30.000 og
40.000 job pa sarlige vilkar, herunder job med offentligt tilskud
og aftalebaserede skdnejob (jf. Regeringen: Danmarks nationale
handlingsplan for beskaftigelse 1999, Arbejdsministeriet, @kono-

miministeriet, juni 1999).




Personer med nedsat arbejdsevne (enten allerede beskeeftigede
eller personer uden arbejde der ikke modtager fortidspension) kan
blive ansat i et fleksjob, hvor arbejdsgiveren fér et lontilskud, hvis
storrelse athenger af, hvor meget den pageldende persons
arbejdsevne er nedsat. For fortidspensionister er det muligt at
etablere skdnejob, der ligeledes indebarer et lontilskud til arbejds-

giveren.

Ifolge Danmarks Statistik var der i maj 1999 ansat godt 11.000
personer i fleksjob og skdnejob (inklusive de tidligere ordninger:
50/50 ordningen og 1/3 ordningen). Heraf udgjorde fleksjobbene
omkring halvdelen. Der er inden for de sidste 1-2 &r sket en kraf-
tig stigning i antallet af fleksjob, sledes at antallet af fleksjob
udgper en stigende andel af den samlede beskeftigelse.

I midten af 1990’erne blev i mange overenskomster pd arbejds-
markedet indfert sdkaldte sociale kapitler, der indeberer, at perso-
ner, hvis arbejdsevne af en eller anden grund er nedsat, kan ansat-
tes pa serlige vilkar (aftalebaserede skanejob). Ifelge den forelig-
gende virksomhedsundersogelse skennes, at der er ansat i sterrel-
sesordenen omkring 3.500 personer i aftalebaserede skinejob. Det
skal understreges, at dette tal, der bygger pa sken fra en stikprove
af virksomheder, ifolge sagens natur er behftet med betydelig
usikkerhed. Der kan i princippet, men formentlig neppe i noget
videre omfang i praksis, veere en overlapning mellem denne grup-

pe og fleksjobbene.

I virksomhedsundersegelsen forsegte man ogsé at skenne over,
hvor mange personer med handicap, der er ansat pa virksomhe-
derne (enten med eller uden tilskud). Personer med handicap om-
fatter her svagtseende/blinde, tunghere/deve, kerestolsbrugere,
personer med andre rent fysiske handicap, sindslidende, evnesvage
og personer med andre handicap. Antallet af personer med handi-
cap blev opgjort ved at sperge hver enkelt virksomhed i stikpro-
ven om, hvor mange personer med handicap der var ansat pa
virksomheden. P4 grundlag heraf er beregnet, at der skulle vere
ansat knapt 17.000 personer med handicap i virksomhederne.

25



26

Der kan vare en vis overlapning mellem denne gruppe og dem,

der er ansat i fleksjob/skdnejob.

Endelig forsegte man i undersogelsen at opgere antallet af "ufor-
melle skinejob”. Disse job er i undersggelsen sogt afgraenset som
”skdnejob”, der ikke udferes af personer med handicap, og som
ikke er oprettet i henhold til de formelle ordninger: Fleksjob,
skdnejob og aftalebaserede skinejob. Virksomhederne i underse-
gelsen fik stillet folgende sporgsmal: "Huvis vi ser bort fra dem, jeg
lige har spurgt om (med lgntilskud, handicappede og sociale ka-
pitler), vil De s3 sige, at én eller flere medarbejdere pé virksomhe-
den i praksis har et skdnejob?”. Der kunne svares “nej” eller angi-
ves et antal. Regner man disse antal sammen og vagter op til hele
populationen, kommer man frem til et sken pa omkring 16.000
"uformelle skinejob”. Dette er nogenlunde lige si mange, som der
tilsammen er ansat i henhold til de formelle ordninger (fleksjob,

skanejob og aftalebaserede skdnejob).

Det skal bemarkes, at begrebet “uformelt skdnejob” ifolge sagens
natur er uprzcist. Der mé antages at vare en glidende overgang
mellem helt "normale” situationer, hvor medarbejdere soges pla-
ceret pd den “rette hylde”, og et egentligt "uformelt skdnejob”.
Blandt andet derfor mé undersogelsens talmassige skon ogsi i
denne sammenhang betragtes som en indikator, der er bedst egnet
til at belyse forskelle, fx over tid (i de fremtidige undersegelser) og
mellem forskellige virksomhedstyper, fx offentlige og private.

Generelt gaelder det, at jo storre virksomhed des storre
sandsynlighed for, at virksomheden har ansat mindst én
person med nedsat arbejdsevne i henhold til formelle
ordninger med lgntilskud.

I forhold til deres andel af den samlede arbejdsstyrke
beskaftiger de mindre virksomheder imidlertid relativt
flere personer med nedsat arbejdsevne end de store
virksomheder.




Generelt er der en tendens til, at jo storre virksomhed des storre er
sandsynligheden for, at virksomheden har ansat mindst én person
i fleksjob/skdnejob, mindst én person med handicap eller mindst

én person i et uformelt skénejob.

Det er nzppe overraskende, at storre virksomheder, alt andet lige,
har en sterre sandsynlighed end mindre for at beskeftige mindst

én person af en bestemt type (fx mindst én person i fleksjob). Me-
re overraskende er nok, at de mindre virksomheder beskeftiger re-
lativt flere end svarende til deres andel af den samlede beskaftigel-

S€.

Omkring halvdelen af de personer, der er ansat med nedsat ar-
bejdsevne med lontilskud, er ansat pd virksomheder med under
50 medarbejdere, der tegner sig for noget under 40 pct. af den
samlede beskaftigelse. Ogsa personer ansat efter overenskomster-
nes sociale kapitler er overreprasenteret i de mindre virksomheder
(under 50 ansatte). Det samme gelder personer med handicap og

personer ansat i uformelle skanejob.

Generelt er der siledes en tendens til, at de mindre virksomheder
(under 50 ansatte) beskeftiger flere personer med nedsat arbejds-
evne, end man umiddelbart ville forvente pi baggrund af de min-
dre virksomheders andel af den samlede beskeftigelse. Tendensen
ses bade i den private og i den offentlige sektor.

Det kan tilfgjes, at samme menster i endnu hejere grad gor sig
geldende, hvis man ser pé ledige ansat i jobtrening/puljejob.
Godt 60 pct. af de ledige i jobtraening/puljejob er beskeeftiget pa
virksomheder med under 50 ansatte. Ogsa dette gor sig geldende
bide i den private og den offentlige sektor. Det kan videre tilfgjes,
at samme tendens kan iagttages for lerlinge/elever (dog kun i den
private sektor) og praktikanter.
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Offentlige virksomheder har i forhold til deres beskaf-
tigelse ansat relativt flere personer med nedsat arbejds-
evne i formelle offentlige ordninger (fleksjob og skane-
job) end private virksomheder. Det gelder derimod ikke
uformelle skanejob og ansatte efter overenskomsternes
sociale kapitler.

Offentlige virksomheder har hyppigere end private ansat personer
i fleksjob/skdnejob samt personer med handicap. Derimod synes
der ikke at vaere klare forskelle mellem private og offentlige virk-
somheder, hvad angir sandsynligheden for at have ansat personer

efter overenskomsternes sociale kapitler og i uformelle skinejob.

Af samtlige personer i fleksjob er cirka halvdelen ansat i den of-
fentlige sektor, der beskaftiger noget under 40 pct. af samtlige
lenmodtagere. Af dem, der er ansat i skdnejob, er 57 pct. ansat i
den offentlige sektor. Af personer med handicap er 44 pct. ansat
inden for det offentlige. Derimod er kun omkring 1/3 af de per-
soner, der er ansat efter de sociale kapitler i overenskomsterne og i
uformelle skdnejob, beskeftiget i offentlige virksomheder.

De fleste tilskudsjob reprasenterer umiddelbart en
forggelse af den samlede beskaftigelse, og de til-
skudsansatte betyder ofte en aflastning af gvrige med-
arbejdere.

En vasentlig problemstilling i forbindelse med lgntilskudsansat-
telser (fx fleksjob, skinejob og jobtrening) er, om ansattelserne
fortrenger ordinar beskeftigelse. Med andre ord om virksomhe-
derne blot bruger lontilskudsansettelser til at varetage arbejdsop-
gaver, som man under alle omstendigheder ville have udfert med
ordinert beskaftigede.

For at belyse dette sporgsmal blev de virksomheder, som havde

ansatte med lontilskud, spurgt, om de ville have ansat en eller fle-



re af de samme personer eller andre personer, sifremt det ikke
havde veret muligt at fi lgntilskud. P& grundlag heraf er beregnet,
at omkring en fjerdedel af de private tilskudsjob ogsd ville vare
blevet besat uden tilskud. For de offentlige tilskudsjob er den
tilsvarende andel omkring 1/10. Disse tal tyder p4, at langt de
fleste tilskudsjob umiddelbart (pé kort sigt) repraesenterer en fore-
gelse af den samlede beskzftigelse".

Et andet sporgsmil i forbindelse med tilskudsjobbene er, hvordan
de gvrige ansatte eventuelt pdvirkes. P4 den ene side kan tilskuds-
ansettelser medfere en gget belastning af allerede ansatte, der ma
bistd med oplering mv. P4 den anden side kan de tilskudsansatte
vere en aflastning i og med den ekstra arbejdskraft, der tilfores
virksomheden. Ifolge virksomhederne er der langt oftere tale om,
at allerede ansatte aflastes, end at de belastes af tilskudsanszttelser-

ne.

Eksternt samarbejde

Omkring 3/4 af de private virksomheder og halvdelen af
de offentlige havde ifolge eget udsagn ingen kontakt
med kommunen i 1998 vedr. muligheder for beskafti-
gelse af vanskeligt stillede grupper.

Nar der er kontakt, sker det oftere pa kommunens ini-
tiativ end pa virksomhedens. De offentlige arbejds-
pladser kontaktes oftere end de private og de storre
virksomheder hyppigere end de sma.

Som navnt ovenfor bygger indsatsen for at gore arbejdsmarkedet
mere rummeligt blandt andet pa tanken om partnerskab. Mange
parter med hver deres udgangspunke, ressourcer og kompetencer
har et felles ansvar. En af virksomhedernes vasentligste samar-
bejdsparter eller potentielle samarbejdsparter i forbindelse med

det rummelige arbejdsmarked er kommunen. Kontakten kan her

1) 1de navnte tal er folgende tilskudsjob medregnet: Jobtrening, puljejob,
virksomhedsrevalidering, fleksjob og skinejob.
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dreje sig om fleksjob, skdnejob, revalidering, aktivering og fasthol-
delse af sygedagpengemodtagere.

Virksomhederne i denne undersggelse blev interviewet i slutning-
en af 1998. De blev bedt om at oplyse, om der i lobet af aret 1998
havde varet kontakt mellem virksomheden og kommunen vedr.
beskeftigelse af vanskeligt stillede personer. 18 pct. af de private
virksomheder og dobbelt s& mange af de offentlige (35 pct.) oply-
ste, at de var blevet kontaktet af kommunen i denne sammen-
hang. Noget mindre andele oplyste, at de selv havde kontaktet
kommunen — 7 pct. af de private virksomheder og 17 pct. af de
offentlige.

Der er en tendens til, at de storre virksomheder oftere kontaktes
af kommunen end de smi. Derimod er der ikke si stor forskel
mellem virksomheder af forskellig storrelse med hensyn til den

andel af virksomhederne, der selv kontakter kommunen.

Omkring 15 pct. af de private virksomheder og knapt halvdelen
af de offentlige oplyser, at de samarbejder med offentlige myndig-
heder eller andre eksterne parter om beskeftigelse af vanskeligt
stillede personer, fastholdelse af sygdomsramte eller andre sociale
sporgsmil. Det er primaert kommuner og sekundart Arbejdsfor-
midlingen, som der samarbejdes med, og samarbejdet drejer sig
oftere om integration af vanskeligt stillede personer end om fast-
holdelse af sygdomsramte.

Holdninger og muligheder

Ovenfor har vi set pa virksomhedernes sociale engagement forsti-
et som det, virksomhederne gor — deres adferd. I forbindelse med
bestrebelserne pa at gore arbejdsmarkedet mere rummeligt er det
imidlertid ogs& vasentligt at se pd virksomhedernes holdninger og

deres oplevede muligheder for at gore en indsats.



Holdningen til at fastholde egne medarbejdere, der far
nedsat arbejdsevne, er langt oftere positiv end holdnin-
gen til at ansatte personer med nedsat arbejdsevne
udefra. Det nuvaerende sociale engagement retter sig
derfor isaer mod virksomhedernes egne medarbejdere.

P43 omkring 75 pct. af virksomhederne er der en positiv holdning
til, at medarbejdere, der fir nedsat arbejdsevne, fastholdes i be-
skaftigelse. Men holdningen til integration (dvs. ansattelse af per-
soner udefra med nedsat arbejdsevne) er kun positiv i omkring
1/3 af virksomhederne. Meget f virksomheder har en decideret
negativ holdning til at fastholde egne medarbejdere, men knapt
30 pct. er negative over for at ansztte personer udefra med nedsat
arbejdsevne. Fortsat er det altsd sddan, at det sociale engagement

iseer retter sig mod virksomhedernes egne medarbejdere.

De mest positive over for fastholdelse og integration er de offent-
lige virksomheder; derimod synes virksomhedens storrelse ikke at

have betydning.

Endvidere er holdningen til fastholdelse mest positiv i de virk-
somheder, der efter eget udsagn er i en god gkonomisk situation.
Derimod er det omvendt med holdningen til integration. Den er
mest positiv i de virksomheder, hvis skonomiske situation ikke er
”serdeles god”. Det kan henge sammen med, at disse virksomhe-
der ser ansattelsen af personer udefra med nedsat arbejdsevne

(med lentilskud) som et bidrag til virksomhedens gkonomi.

De fleste virksomheder mener, at det i et eller andet
omfang er muligt at have medarbejdere med nedsat
arbejdsevne ansat (knap 2/3 af de private virksomheder
og 34 af de offentlige). Mange virksomheder finder
imidlertid ikke, at mulighederne er specielt gode. 1/3
af de private virksomheder og Y af de offentlige mener
slet ikke, at de har nogen muligheder.
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En ting er holdninger. Noget andet er — i hvert fald umiddelbart
— de praktiske og skonomiske muligheder for at have medarbej-
dere med nedsat arbejdsevne ansat. Virksomhedernes primaere
opgave er at producere varer og tjenesteydelser samt at gore dette
sd godt som muligt. Det kraever organisation og effektivitet, og for
mange virksomheder kan det umiddelbart vare svert at have
medarbejdere ansat, der pd den ene eller den anden méde ikke
lever op til de gengse krav eller forestillinger om “den gode med-

arbejder”.

For at fi en indikator for de oplevede muligheder blev virksomhe-
derne spurgt, i hvor hej grad det er praktisk og ekonomisk muligt
at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat. Omkring en
fjerdedel af de private virksomheder og en lidt storre andel af de
offentlige angav, at det i hoj grad eller i nogen grad er muligt; ho-
vedparten i denne gruppe svarede “i nogen grad”. De resterende
virksomheder mente, enten at det “i mindre grad” er muligt at ha-
ve medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat (omkring 40 pct.),
eller at de slet ikke havde nogen muligheder (over 30 pct.).

Det skal bemarkes, at de nzvnte tal er et udtryk for de “oplevede
muligheder”, der ma formodes at athnge bade af virksomheder-
nes faktiske situation og fx af virksomhedernes holdninger, kom-
petence og kreativitet. Hvis holdningen til at have medarbejdere
med nedsat arbejdsevne ansat er meget positiv, er det nok lettere

at f3 gje pa muligheder, og der kan vere gnske om at skabe mulig-

heder.

De oplevede muligheder er gennemgéende lidt sterre i virksomhe-
der med mindst 50 ansatte end i mindre virksomheder, hvilket
nazppe er overraskende. Mulighederne opleves at vare lidt bedre i
de offentlige end i de private virksomheder, dog kun nér det dre-
jer sig om virksomheder med under 50 ansatte. Blandt virksom-
heder over denne storrelse er de oplevede muligheder bedst i de

private virksomheder.



Endvidere kan nzvnes, at en analyse viser, at virksomhedernes
gkonomiske situation synes at have betydning for de oplevede
muligheder for at have personer med nedsat arbejdsevne ansat.
Virksomheder med vakst i beskaftigelsen og virksomheder, der
selv vurderer deres ekonomiske situation som “serdeles god”, til-
kendegiver sdledes sarlig ofte, at de har mulighed for at have per-

soner med nedsat arbejdsevne ansat.

Er det blevet lettere eller svarere at have medarbejdere
med nedsat arbejdsevne ansat?

Ifelge virksomhederne har udviklingen i arbejdspladser-
nes situation ikke gjort det lettere at have medarbej-
dere med nedsat arbejdsevne ansat - snarere tvartimod.

En ting er, om mulighederne for at beskaftige personer med ned-
sat arbejdsevne aktuelt opleves som gode eller dérlige pa den en-
kelte virksomhed. Noget andet er, om mulighederne er blevet

bedre eller darligere.

I indledningen blev det nzvnt, at den langsigtede udvikling pa ar-
bejdsmarkedet antagelig er gdet i retning af mindre rummelighed.
For at belyse virksomhedernes opfattelse af den aktuelle udvikling
blev de spurgt, om udviklingen i arbejdspladsens situation i de se-
nere ar havde gjort det lettere eller sveerere at have medarbejdere
med nedsat arbejdsevne ansat. Hovedparten af virksomhederne
(60 pct. af de private virksomheder og 43 pct. af de offentlige)
mente ikke, at der var sket @ndringer pa dette punkt eller havde
ingen mening om det. En lille andel pa 1/10 mente, at det var
blevet lettere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne, mens
en noget storre andel pa 30 pct. af de private virksomheder og 47
pct. af de offentlige mente, at udviklingen i arbejdspladsens situa-
tion havde gjort det svaerere at have medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne ansat. Fortsat synes der siledes at vere krefter, der

trekker i retning af et mindre rummeligt arbejdsmarked.
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Hovedindtrykket er, at udviklingen i lovgivningen og
overenskomsterne pa arbejdsmarkedet i de senere ar
hverken har gjort det lettere eller svaerere for virksom-
hederne at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne
ansat - ifglge virksomhederne selv. Men mange virk-
somheder har ingen mening om dette.

I de senere ar har sigtet vaeret, at der skulle skabes bedre mulighe-
der for at ansette medarbejdere med nedsat arbejdsevne pa ar-
bejdspladserne, jf. fx loven om aktiv social politik og de sociale
kapitler i overenskomsterne. 75-80 pct. af virksomhederne mener
imidlertid ikke, at udviklingen i lovgivningen og overenskomster-
ne har @ndret mulighederne, eller angiver, at de ikke har nogen
mening om dette sporgsmil. Sidstnavnte kan vare udtryk for
manglende viden. Lidt flere virksomheder har imidlertid en posi-
tiv end en negativ vurdering af udviklingen i lovgivningen. Deri-

mod er det omvendt, ndr det drejer sig om overenskomsterne.

Der er tegn pa, at virksomheder med en mindre god oko-
nomi oftere end andre virksomheder mener, at de har
svart ved at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne
ansat, og at sadanne virksomheder hyppigere end andre
finder, at det er blevet svarere inden for de senere ar.

Det er undersogt, hvilke forhold der har betydning for, om virk-
somhederne finder, at udviklingen i arbejdspladsens situation,
lovgivning og overenskomster har gjort det lettere eller svarere at

have personer med nedsat arbejdsevne ansat.

Blandt de forhold, der har betydning, er virksomhedernes vur-
dering af deres skonomisk situation. Virksomheder i en mindre

god pkonomisk situation oplever oftere end andre, at udviklingen
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i arbejdspladsens situation, lovgivningen og overenskomsterne har

gjort det sveerere at have personer med nedsat arbejdsevne ansat.

Oplysningerne om virksomhedernes gkonomi blev i undersegel-
sen indhentet ved simpelthen at bede bide private og offentlige
virksomheder om at vurdere deres gkonomiske situation pa en 5-
trins skala fra "serdeles god” til “ikke god”. Det ma formodes, at
svarene giver et indtryk af graden af ressourcerigelighed i virksom-
hederne. En darlig skonomisk situation er udtryk for, at man har
relativt i ressourcer i forhold til de ressourcebehov, der opleves at

vaere.

Resultatet kan miske ses som udtryk for en tendens til, at virk-
somhederne oplever, at det at have medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne koster noget. Hvis nevnte resultat kan tages for palyd-
ende, skulle det vel betyde, at jo bedre det gar virksomhederne
okonomisk, des sterre vil mulighederne vere for at fastholde og
integrere personer med nedsat arbejdsevne. Lidt bredere fortolket
stotter resultatet en antagelse om, at gkonomisk vakst, alt andet
lige, fremmer mulighederne for at gore arbejdsmarkedet mere

rummeligt.

Hvad mener virksomhederne om fremtiden?

De fleste virksomheder mener, at private og offentlige
arbejdspladser i fremtiden bor gore en storre indsats
end i dag for at fastholde og integrere personer med

Sporger man virksomhederne, om de mener, at virksomheder ge-
nerelt ber forege eller formindske deres indsats med hensyn til
fastholdelse og integration, finder man, at virksomhederne i over-
vejende grad mener, at indsatsen ber foreges. Gennemggende er
holdningen til fastholdelse mere positiv end holdningen til inte-
gration af personer med nedsat arbejdsevne, men forskellen er ik-
ke sé stor. Et betydeligt mindretal mener dog ikke, at indsatsen
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ber forages. Fx mener over 1/3 af de private virksomheder ikke, at
de private virksomheders indsats for at medvirke til at skabe job
til langtidsledige, personer med nedsat arbejdsevne og andre van-
skeligt stillede grupper ber foreges. Og kun forholdsvis 3 virk-
somheder mener, at virksomhederne i fremtiden i meget hojere
grad end i dag ber medvirke til fastholdelse og integration. Virk-
somhederne er siledes gennemgiende positive, om end ud fra en
gennemsnitsbetragtning ikke meget positive. Nasten ingen mener

dog, at virksomhederne i fremtiden ber gore mindre end i dag.

De offentlige virksomheder mener i hgjere grad end de private, at
de private virksomheder ber oge deres indsats, navnlig hvad angir
integration, men offentlige virksomheder mener ogsa lidt hyppi-

gere end de private, at de offentlige virksomheder bor oge indsat-

sen.

Det er neppe si overraskende, at kun yderst f2 virksomheder me-
ner, at virksomhedernes indsats i fremtiden ber formindskes, idet
det virksomhederne gor i dag overvejende sker efter et frivillig-

hedsprincip.

Ved nazrmere eftertanke er det mere overraskende, at virksomhe-
derne gennemgaende mener, at deres indsats i relation til fasthol-
delse og integration ber foreges. Det naturlige spergsmal melder
sig nemlig: Hvorfor har virksomhederne sa ikke allerede foraget

deres indsats, nir de dbenbart mener, at det ber ske?

Der er nok flere grunde hertil. En fortolkning er, at virksomhe-
dernes svar er udtryk for, hvordan de mener, at virksomhederne
betragtet som helhed ber handle. Svarene er ikke nedvendigvis
udtryk for, hvad den enkelte virksomhed af egen drift patenker at

gore fremover.

Man kan anskue problemstillingen som et sakaldt “socialt dilem-
ma”. Forenklet udtrykt: De fleste virksomheder kan se, at alle i
sidste instans ville blive bedre stillet, s&fremt virksomhederne be-

tragtet som et kollektiv patog sig et storre socialt ansvar, men den



enkelte virksomhed har ikke ngdvendigvis nogen umiddelbar til-
skyndelse til selv at udvise et starre socialt engagement. Det sam-
lede resultat af alle virksomheders fornuftige handlinger enkeltvis
kan derfor blive inoptimalt — ogsd set fra virksomhedernes syns-

vinkel.

Der er i hvert fald tre klassiske losninger pé sociale dilemmaer:
Tvang, etablering af nye incitamentsstrukturer og skabelse af nye
normer (holdninger). Som navnt tidligere i denne pjece ligger
hovedvagten i Danmark pé sidstnzvnte strategi kombineret med
visse gkonomiske incitamenter. Kun fremtiden vil vise, om dette

er tilstreekkeligt.
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