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FORORD

Socialforskningsinstituttet gennemforer i perioden frem til 2006 en
reekke undersogelser med sigte pé at overvige udviklingen i arbejds-
markedets rummelighed og virksomhedernes sociale engagement.
Undersogelsens baggrund er navnlig bestrabelserne pa at forebygge
udstedning fra arbejdsmarkedet og integrere personer, der af forskel-
lige drsager har vanskeligt ved at opné beskeftigelse. Undersegelsen
skal gennem arlige rapporter i perioden bl.a. bidrage til at belyse, i
hvilket omfang disse mélsztninger opnds. Datagrundlaget er sporge-
skemaundersegelser blandt virksomheder og beskaftigede lenmod-
tagere samt registeroplysninger. Den forste &rbog bragte resultaterne
fra en undersogelse blandt virksomheder i 1998. Virksomhederne
blev spurgt igen i 2000 og i 2002. Det vil sige, at der nu ligger data
fra 3 ar, og det bliver muligt at se, om der er tale om en egentlig
udvikling i virksomhedernes egen opfattelse af deres sociale engage-
ment. Ud over beskrivelsen af udviklingen er der i denne arbog som
noget sarligt en beskrivelse af handicappede pé arbejdsmarkedet.
Data herfra stammer fra en raekke tillegsspergsmal til Danmarks
Statistiks drlige arbejdskraftundersegelse i 2002.

Der er knyttet en folgegruppe til undersogelsen, som har dreftet
et udkast til rapporten, som ogsi er blevet kommenteret af profes-
sor emeritus Flemming Agersnap. Statistisk konsulent Peter Linde,
Danmarks Statistik har bistdet med statistisk vejledning. De takkes
for gode rid og kommentarer.
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Rapporten er udarbejdet i Afdelingen for Beskeftigelse og Erhverv,
og seniorforsker Helle Holt har varet projektleder.

Undersogelsen er finansieret af Beskeftigelsesministeriet.

Kobenhavn, november 2003

Jorgen Sondergaard
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RESUME

Er virksomhederne i hojere grad end tidligere i stand til at integrere
og fastholde personer, som ikke lever op til de almindelig krav pa
arbejdsmarkedet? Og bidrager virksomhederne siledes til, at feerre
personer bliver udstedt fra arbejdsmarkedet? Dette er en af hoved-
problemstillingerne i Socialforskningsinstituttets rbager, “Virksom-
heders sociale engagement”, som udkommer hvert &r i perioden frem
til 2006. Dette er den tredje arbog, hvor virksomhederne er blevet
spurgt. Data til denne blev indsamlet i efterdret 2002.

I drbegerne defineres virksomheders sociale engagement ved hjelp
af en reekke indikatorer. Det vil sige, at der sporges til en rekke kon-
krete aktiviteter i virksomhederne, som antages at forebygge, lase
eller mindske sociale problemer. De konkrete aktiviteter og dermed
engagementet kan vare rettet mod virksomhedens egne medarbejdere
— internt socialt engagement, eller det kan vere rettet mod personer
uden for virksomheden — ekszernt socialt engagement. Bide det interne
og det eksterne sociale engagement kan vere enten forebyggende eller

athjelpende.

Virksomhederne er blevet bedre til at fastholde

egne medarbejdere

Virksomhederne er blevet spurgt om, hvorvidt de har fastholdt med-
arbejdere, eller om de har mattet sige farvel til medarbejdere med
nedsat arbejdsevne. Over en fjerdedel (28 pct.) af samtlige virksom-
heder angiver, de har fastholdt medarbejdere, og denne andel har
veret stigende i perioden (1998-2002). Andelen af virksomheder,
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der har mirtet sige farvel, har til gengazld varet konstant i samme
periode (omkring 10 pct.). Det vil sige, at man i perioden kan se en
udvikling, hvor en storre andel af virksomheder oplever, at der er
medarbejdere, der skal fastholdes. Dette er méske et udtryk for, at
arbejdsmarkedet bade er blevet et mere belastende sted at opholde
sig, og at flere dermed fir behov for at blive fastholdt, og at flere
virksomheder kan se fordelene i at fastholde medarbejdere.

Virksomhederne er blevet spurgt om, pa hvilken mide de har fast-
holdt medarbejdere. Der er ingen tvivl om, at antallet af personer,
der tildeles et fleksjob har veret voldsomt stigende i perioden. Det
interessante er her, om virksomheder bruger fleksjobbene til fasthol-
delse af egne medarbejdere, eller om de primert bliver anvendt til
integrationsjob. Det ser ud til, at tilskudsjobbene og i serdeleshed
fleksjobbene i hgjere grad bruges til at integrere personer uden for
virksomheden end til at fastholde egne medarbejdere.

Andre méder at fastholde medarbejdere pd er job pa serlige vilkar,
men uden offentlige tilskud. Aftalebaserede skinejob er sddan en
type job, men der er ikke mange virksomheder, der anvender dem.
2 pct. af virksomhederne siger, at det gor de. Virksomhederne er
ogsd spurgt om antallet af personer i aftalebaserede skinejob. Vegter
man dette tal op, svarer det til omkring 4.000 personer pa lands-
plan. Andelen af virksomheder, der angiver at have medarbejdere
i et uformelt skdnejob, har veret stigende i perioden, om end det
ikke har varet en stor stigning — fra 9 pct. 1 1998 il 11 pct. i 2002.
Virksomhederne angiver at have omkring 22.000 personer i sikaldte
uformelle skdnejob. Et uformelt skinejob er defineret som et job pa
ordinare vilkdr, som i praksis er et job med skinehensyn.

Stigning i antallet af lgntilskudsjob

Personer med nedsat arbejdsevne kan blive integreret pd virksomhe-
der via et lontilskudsjob. Andelen af virksomheder, der har en person
ansat med lontilskud, er steget ligesom antallet af lontilskudsperso-
ner er steget i perioden. I 1998 angav 21 pct. af virksomhederne at
have en lgntilskudsperson ansat, i 2002 var andelen steget til 25 pct.
Relativt er der ansat flest personer med tilskud i den offentlige sektor.
Fleksjob er den tilskudsordning, der bruges oftest.
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Der er séledes sket en stigning i kredsen af virksomheder, der har
ansat mindst én person med lgntilskud. Men der er ikke tale om
nogen stor stigning og slet ikke i den takt, som antallet af fleksjob er
steget. S& det md antages, at der i langt de fleste tilflde er tale om, at
de samme virksomheder ansztter flere. Kredsen af virksomheder, der
ansaztter personer med nedsat arbejdsevne er stadig relativt lille.

Stigende andel af virksomheder der har ansat
flygtninge og indvandrere

Der er stor politisk bevigenhed i forhold til gruppen af flygtninge
og indvandrere. Denne bevigenhed har ogsa varet rettet mod virk-
somheder og deres villighed til at deltage i integrationen af flygtninge
og indvandrere. Dette afspejles i tallene. Der er sket en stigning i
andelen af virksomheder, der har ansat flygtninge og indvandrere
— fra 16 pet. 1 1998 til 21 pct. i 2002. Stigningen er primert sket i
de store virksomheder. Sektortypen betyder mindre. Om det er en
offentlig eller privat virksomhed betyder til gengzld noget, nir man
ser pd, hvor mange flygtninge og indvandrere de respektive virksom-
hedstyper har ansat. De private virksomheder har omkring 72.000
flygtninge og indvandrere ansat, mens de offentlige arbejdspladser
har omkring 23.000 ansat.

Der er forskel pa holdninger og handlinger

Der er forskel pd andelen af virksomheder, der fx har en positiv hold-
ning til fastholdelse af egne medarbejdere og s& den andel, der faktisk
har oplevet en sidan situation. 77 pct. angiver at vare positive overfor
fastholdelse af en medarbejder med nedsat arbejdsevne, mens 28 pct.
reelt har gjort det. Nu er dette ikke en fair sammenligning, idet der
kan gores og gores meget for at forebygge en egentlig fastholdelsessag
fx via personalepolitik. Ligeledes er det tenkeligt, at der er virksom-
heder, der aldrig har veret i en situation, hvor en medarbejder skulle

fastholdes.

Samme type sammenligning kan foretages med hensyn til holdnin-
gen til integration af personer med nedsat arbejdsevne. 40 pct. af
virksomhederne angiver at vare positive, mens 25 pct. har medar-
bejdere ansat med lontilskud. Igen er der selvfolgelig en rekke for-
behold, der mé tages, men man kan maske alligevel rejse sporgsmalet
om, hvor stor en sammenheng der i grunden er mellem holdninger
og handlinger.
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Personalepraksis og socialt engagement

Hvis virksomheden har en personalepraksis, som indeholder en stor
del aktiviteter inden for personaleudvikling, har virksomheden bety-
deligt storre sandsynlighed for at udvise socialt engagement. En del
af denne forklaring ligger uden tvivl i, at de virksomheder, som er
offentlige omkring deres sociale engagement, ogsd er de virksomhe-
der, som er eksplicitte omkring andre dele af deres personaleledelse
og kultur.

Den anden tendens er, at virksomheder, der oplever, at de har let
ved at rekruttere og fastholde medarbejdere, generelt er mere socialt
engagerede end virksomheder, som oplever mangel pd arbejdskraft.
Undersogelsen viser dog ogsé, at virksomheder i hojere grad bruger
ansettelser pd serlige vilkdr, hvis virksomheden generelt finder det
svert at rekruttere eller fastholde arbejdskraft. Hvilket tyder pa, at der
ogsd er en del af ansettelserne pa serlige vilkdr, som skyldes, at virk-
somhederne simpelthen har svart ved at skaffe anden arbejdskraft.

Handicap og beskaeftigelse

De personer, som angiver, at de har et handicap og samtidig angiver,
at disse funktioner indvirker pa deres arbejdsevne, str signifikant
darligere pd arbejdsmarkedet end personer, der ikke angiver at have
en nedsat arbejdsevne. Ikke overraskende har gruppen af personer
med nedsat arbejdsevne samt et handicap en relativt lavere arbejds-
tid, en gennemsnitlig hejere ledighedsgrad og flere sygedage om &ret.
Det kan skyldes, at personer med nedsat arbejdsevne har problemer
med udferelse af et arbejde pad samme vilkdr som den gvrige del af
befolkningen.

For personer, der har et handicap, men som angiver, at de ikke har
nedsat arbejdsevne, er billedet et ganske andet. Denne gruppe er
@ldre end gruppen af ikke-handicappede, men afviger derudover
ikke signifikant fra ikke-handicappede, nar der ses p& beskeftigel-
sesfrekvens, uddannelse, arbejdstid og ansattelsesforhold.
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KAPITEL 1

INDLEDNING,
SAMMENFATNING OG
PERSPEKTIVER

Arbogens emner

Er virksomhederne i hgjere grad end tidligere i stand til at integrere
og fastholde personer, som ikke lever op til de almindelig krav pa
arbejdsmarkedet? Og bidrager virksomhederne siledes til, at ferre
personer bliver udstedt fra arbejdsmarkedet? Dette er en af hovedpro-
blemstillingerne for Socialforskningsinstituttets arbager, “Virksomhe-
ders sociale engagement”, som udkommer hvert ar i perioden frem til
20006. Formilet er at folge udviklingen pa arbejdsmarkedet ved hjelp
af en rekke indikatorer, og hermed belyse, hvordan arbejdsmarkedet
udvikler sig. I de lige ar 1998, 2000, 2002 og 2004 gennemfores en
sporgeskemaundersggelse blandt danske virksomheder, i de ulige ar
1999, 2001, 2003 og 2005 foretages en tilsvarende dataindsamling
blandt lenmodtagere. Undersogelserne er tilrettelagt, s resultaterne
kan sammenlignes over tid. Hvert ar tages et serligt tema op. I dette
irs bog belyses handicappedes placering pd arbejdsmarkedet. Temaet
er blandt andet valgt pd baggrund af det Europiske Handicapar,
men ogsi fordi nogle handicappede ligesom andre personer med
en nedsat arbejdsevne har vanskeligt ved at opnd beskaftigelse pa
arbejdsmarkedet.

I denne tredje &rbog med data fra virksomhederne bliver det for for-
ste gang muligt at se pd, om der er en egentlig udvikling i virksom-
heders sociale engagement, idet der nu er mélinger fra tre ar. Dette
er rapportens hovedfokus. Derudover er der enkelte nyskabelser i
dette drs rapport. I sporgeskemaet til virksomhederne er indsat nye
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sporgsmal, der gor det muligt at differentiere mere mellem typer af
virksomheder. Det har veret et onske at kunne differentiere mellem
virksomheder, fordi vi har en antagelse om, at der er forskel p typer
af virksomheder og deres sociale engagement.

Rapporten er disponeret sdledes, at der i kapitel 2 gores rede for de
anvendte begreber, det vil sige virksomheders sociale engagement og
arbejdsmarkedets rummelighed. Endvidere vil kapitlet gennemga,
hvilke eksterne faktorer der i perioden 2000 til 2002 kan tenkes at
have indflydelse pd virksomheders adferd. Her teenkes p& 2ndringer
i lovgivning og overenskomster sivel som pa mere strukturelle og

konjunkturelle forhold.

Kapitel 3 indeholder en beskrivelse af udviklingen i virksomheders
interne sociale engagement dvs virksomheders engagement over for
egne medarbejdere. Det drejer sig for det forste om personalepoliti-
ske tiltag over for medarbejdere med mindre born og over for @ldre
medarbejdere. For det andet drejer det sig om indsatsen over for
medarbejdere, der pd grund af forzldede kvalifikationer, sygdom,
personlige kriser eller anden form for nedsat arbejdsevne, stir i fare
for at miste arbejdsmarkedstilknytningen. Fastholdes disse medar-
bejdere og i givet fald p& hvilken méide?

Kapitel 4 indeholder en beskrivelse af udviklingen i virksomheders
eksterne sociale engagement. Det vil sige en beskrivelse af, i hvilket
omfang virksomheder integrerer personer udefra. Der er tale om for-
skellige persongrupper: Larlinge, indvandrere, handicappede, ledige
samt personer med nedsat arbejdsevne. Hvorvidt personer ansat pd
serlige vilkér belaster eller aflaster medarbejdere ansat pd normale
vilkar vil ogsé blive belyst i dette kapitel.

Kapitel 5 ser pd udviklingen i virksomhedernes vurdering af mulig-
heder og barrierer i forhold til at pdtage sig et socialt engagement.
Udviklingen i virksomheders generelle holdning til, om virksomhe-
der skal patage sig et socialt engagement bliver beskrevet, herunder
udviklingen i virksomheders holdning til henholdsvis fastholdelse af
egne medarbejdere og til integration af personer udefra med nedsat
arbejdsevne. Endelig belyser kapitlet, hvordan virksomhederne vur-
derer samarbejdet med eksterne parter sisom kommuner og AE
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Kapitel 6 indeholder en analyse af de nye sporgsmail, der er tilfort
sporgeskemaet i 2002. Hovedtesen i kapitlet er, at der er andre karak-
teristika end sterrelsen og ejerforhold, der har indflydelse pd virksom-
heders sociale engagement fx virksomheders organisatoriske forhold.
I kapitlet beskrives, hvilken sammenhang der er mellem virksomhe-
ders sociale engagement og virksomhedens personaleledelse, interne
fleksibilitet, felles kultur samt rekrutteringssituation.

I anledning af det Europziske Handicap Ar indeholder kapitel 7
en serlig analyse af handicappedes beskaftigelsessituation. Data til
dette kapitel stammer fra en rekke tillegssporgsmal til Danmarks
Statistiks arlige arbejdskraftundersogelse. Ud over en beskrivelse af
beskaftigelsessituationen indeholder kapitlet ogsd en beskrivelse af
andre karakteristika ved personerne.

Hvad er socialt engagement og
rummelighed?

Virksomheders sociale engagement og arbejdsmarkedets rummelig-
hed er ikke fast definerede begreber. Indholdet i begreberne @ndrer
sig over tid, ligesom fx den nationale kontekst har afggrende betyd-
ning for indholdet i begreberne.!

Et rummeligt arbejdsmarked kan ses som en slags vision, hvis mal
er, at flere personer med svage forudsetninger eller nedsat arbejds-
evne fir mulighed for at bruge deres evner og deltage i arbejdslivet.
At oge virksomheders sociale engagement er i denne forbindelse et
af flere midler, der skal vere med til at gore arbejdsmarkedet mere
rummeligt (Socialforskningsinstituttet, 2002).

I Danmark har man fra politisk side forsegt at oge virksomhedernes
sociale engagement ved hjlp af holdningsbearbejdning, skonomiske
incitamenter i form af fx lentilskud samt ved etablering af nye samar-
bejdsrelationer mellem virksomheder og fx kommuner i fx koordinati-

1. Arbejdsmarkedets rummelighed er et dansk begreb, som er vanskeligt at forstd for
andre end danskere, mens corporate social responsibility er et internationalt begreb,

men med indholdsmassige store forskelle athengig af konteksten.
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onsudvalgene. I dette er indeholdt en antagelse om, at virksomheders
adferd er pévirket af og dermed ogsa kan pavirkes bade af, hvad der
foregir lovgivningsmessigt og af strukturelle og konjunkturelle for-
hold samt af debatten i samfundet som sidan.

Fra efterdret 2000 til efterret 2002, der er den periode, som denne
undersogelse dekker, er der en rekke forhold, der kan have haft en
indflydelse pd udviklingen i virksomhedernes adferd og som der-
ved ogsd vil pavirke den aktuelle besvarelse. For eksempel har det
formentlig betydning for virksomheders adferd, nir der @ndres i
finansieringen af sygedagpengene, eller ndr der @ndres i lontilskud-
dene til fleksjob. Ligeledes vil fx konjunkturerne have indflydelse pa
hvordan virksomheder agerer.?

Der er ingen klar definition pé virksomheders sociale engagement, da
indholdet vil vere praget af, hvad der sker i det omkringliggende sam-
fund. Men disse rbogs-mélinger er i en eller anden forstand konstante,
idet de sporgsmal, der blev formuleret i 1998 ogsé bliver stillet i 2002,
da det er udviklingen, der skal méles. Derfor valgte man allerede i
1998 at beskrive og mile virksomheders sociale engagement ved hjelp
af nogle indikatorer. I undersegelserne sporges der til en rekke kon-
krete aktiviteter, som antages at forebygge, lose eller mindske sociale
problemer og som udspringer af virksomheders adferd.

Undersogelserne forholder sig siledes ikke til virksomhedernes motiv
for en given adfeerd, men kun til de konkrete aktiviteter. De konkrete
aktiviteter og dermed engagementet kan vere rettet mod virksomhe-
dens egne medarbejdere — internt socialt engagement, eller det kan
vare rettet mod personer uden for virksomheden — eksternt socialt
engagement. Bide det interne og det eksterne sociale engagement
kan vare enten forebyggende eller athjelpende.

2. For en diskussion og gennemgang af politiske og strukturelle forhold i perioden fra
2000 til 2002 se kapitel 2.
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Sammenfatning

Stort set alle virksomheder har en familie-, senior-

og sygdom/krisepolitik

Virksomheders forebyggende interne sociale engagement dakker over
de personalepolitikker virksomhederne tilbyder deres medarbejdere. I
drbogsmalingerne er der blevet spurgt til familie- og seniorpolitiske til-
bud. Kendetegnende ved denne type af spergsmal er, at virksomhederne

bliver spurgt om, hvorvidt de har tilbudene, men dette siger intet om, i

hvilket omfang tilbudene faktisk bliver brugt af medarbejderne.

Stort set samtlige virksomheder tilbyder en eller anden form for fami-
liepolitisk tiltag. Lidt frre men dog 72 pct. af samtlige virksomheder
tilbyder en eller anden form for seniorpolitisk tiltag. Man ma saledes
konkludere, at langt de fleste danske virksomheder, uanset om de er
offentlige eller private og uanset storrelse, har en eller anden form
for personalepolitik.

Det athjelpende interne engagement dakker over, hvad virksomhe-
derne tilbyder i forhold til medarbejdere, der pa grund af manglende
kvalifikationer, sygdom eller anden form for nedsat arbejdsevne stir
i fare for at miste deres ansattelse. I disse spergsmal bliver der ikke
kun spurgt til tilbudene, men ogsé til, hvad virksomhederne i rea-
liteten har gjort.

Manglende eller forkerte kvalifikationer kan vere arsag til, at en
medarbejder i praksis kan fa vanskeligt ved at klare sit arbejde. Virk-
somheder kan via fx efteruddannelse forsgge at give medarbejderen
mulighed for at kunne klare sit arbejde. Virksomhederne er derfor
blevet spurgt om, hvorvidt de tilbyder efteruddannelse til medarbej-
dere med manglende kvalifikationer. Halvdelen af de private virksom-
heder svarer bekreftende pa dette, 2/3 af de offentlige.

Tilbud til medarbejdere i forbindelse med sygdom og krise er i perio-
den 1998-2002 blevet et almindeligt personalepolitisk tiltag. 96 pct.
af samtlige virksomheder tilbyder en eller anden form for stotte. Den
typiske stotte er, at der tilbydes mere lempelige prestationskrav i en
periode.
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Virksomhederne er blevet bedre til at fastholde

egne medarbejdere

Virksomhederne er blevet spurgt om, hvorvidt de s faktisk har fast-
holdt medarbejdere, eller om de har méttet sige farvel til medarbej-
dere med nedsat arbejdsevne. Over en fjerdedel (28 pct.) af samtlige
virksomheder angiver, de har fastholdt medarbejdere, og denne andel
har veret stigende i perioden. Andelen af virksomheder, der har mét-
tet sige farvel, har til gengeld varet konstant i perioden (omkring
10 pct.). Det vil sige, at man i perioden kan se en udvikling, hvor
en storre andel af virksomheder oplever, at der er medarbejdere, der
skal fastholdes. Dette er miske et udtryk for, at arbejdsmarkedet
bade er blevet et mere belastende sted at opholde sig, og flere dermed
far behov for at blive fastholdt, samt at flere virksomheder kan se
fordelene i at fastholde medarbejdere.

Virksomhederne er blevet spurgt om, pd hvilken made de har fast-
holdt medarbejdere. Der er ingen tvivl om, at antallet af personer, der
tildeles et fleksjob, har veret voldsomt stigende i perioden (jf. figur
2.3 i kapitel 2). Det interessante er her for det forste, om virksom-
heder bruger fleksjobbene til fastholdelse af egne medarbejdere, eller
om de primert bliver anvendst til integrationsjob. For det andet er det
interessant, om det er samme andel af virksomheder, der anvender
fleksjob, men bare opretter flere af dem, eller om kredsen af virksom-
heder er blevet storre i perioden.

Konklusionen er, at der er sket en stigning i kredsen af virksomhe-
der, der har ansat mindst én person med lontilskud. I dag er det 25
pct. af virksomhederne, i 1998 var det 21 pct. Der er ikke tale om
nogen stor stigning og slet ikke i den takt, som antallet af fleksjob er
steget. S& det md antages, at der i langt de fleste tilfzlde er tale om,
at de samme virksomheder ansztter flere. Kredsen af virksomheder,
der anstter personer med nedsat arbejdsevne er stadig lille. Det ser
endvidere ud til, at tilskudsjobbene og i szrdeleshed fleksjobbene i
hejere grad bruges til at integrere personer uden for virksomheden
end til at fastholde egne medarbejdere.

Andre mader at fastholde medarbejdere pd er i job pa serlige vilkar,
men uden offentlige tilskud. Aftalebaserede skinejob er sidan en type
job, men der er ikke mange virksomheder, der anvender dem. 2 pct. af
virksomhederne svarer bekreftende. Virksomhederne er ogsé spurgt
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om antallet af personer i aftalebaserede skdnejob. Vagter man dette
tal op, svarer det til omkring 4.000 personer pa landsplan. Om det
lave antal personer i aftalebaserede skinejob skyldes uvidenhed eller
den umiddelbart darligere gkonomi for begge parter melder historien
ingen ting om.? Andelen af virksomheder, der angiver at have medar-
bejdere i et uformelt skinejob, har veret stigende i perioden, om end
det ikke har veret en stor stigning — fra 9 pet. 1 1998 il 11 pet. 1 2002.
Virksomhederne angiver at have omkring 22.000 personer i sikaldte
uformelle skénejob. Et uformelt skinejob er defineret som et job pa
ordinare vilkdr, men som i praksis er et job med skinehensyn.

Fald i andelen af virksomheder, der uddanner leerlinge
Virksomheders eksterne engagement er betegnelsen for de tiltag, virk-
somheder tager over for forskellige persongrupper, der ikke i udgangs-
punktet er ansat af virksomheden.

Lerlinge, praktikanter og voksenlerlinge er en del af det forebyg-
gende eksterne sociale engagement. Ved at tage del i uddannelsen
af unge og @ldre er virksomhederne med til at sikre den fremtidige
arbejdskraft, men dermed ogsi at sikre personerne en mulighed for
at fa beskaftigelse.

Virksomheder, der uddanner lerlinge, er faldet i perioden fra 35 pct.
til 30 pct. Til gengeld er andelen af virksomheder, der har prakti-
kanter, steget fra 11 pct. i 1998 til 15 pet. 2002. Der er relativt flest
private virksomheder, der uddanner lerlinge og har praktikanter.
Andelen af virksomheder, der har voksenlerlinge, er steget en smule
i perioden fra 7 pct. til 8 pct., men stigningen er ikke signifikant.

Stigende andel af virksomheder, der har ansat
flygtninge og indvandrere

Virksomheders athjelpende eksterne engagement er betegnelsen for
de tiltag, virksomheder gor, i form af ansettelser af personer, der
af den ene eller anden grund har vanskeligt ved at fi fodfeste pd
arbejdsmarkedet. Der er de grupper, hvis eneste problem er ledighed

3. Okonomien ser umiddelbart darlig ud for begge parter, idet arbejdsgiveren ikke far
et tilskud og medarbejderen gér ned i len, men i praksis viser bl.a. Hohnen (2002),
at denne type job har andre fordele, der opvejer den lidt darligere skonomi.
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fx indvandrere og personer med et handicap, men med fuld arbejds-
evne, og der er de grupper, der har problemer ud over ledighed fx
en nedsat arbejdsevne.

Der er stor politisk bevigenhed i forhold til gruppen af flygtninge og
indvandrere. Denne bevigenhed har ogsd varet rettet mod virksom-
heder og deres villighed til at deltage i integrationen af flygtninge
og indvandrere. Dette afspejles i tallene. Der er sket en stigning i
andelen af virksomheder, der har ansat flygtninge og indvandrere
— fra 16 pct. i 1998 il 21 pct. i 2002. Stigningen er primert sket
ved de store virksomheder. Sektoren betyder mindre. Om det er en
offentlig eller privat virksomhed betyder til gengeld noget, nér der
ses pd, hvor mange flygtninge og indvandrere de respektive virksom-
hedstyper har ansat. De private virksomheder har omkring 72.000
flygtninge og indvandrere ansat, mens de offentlige arbejdspladser
har omkring 23.000 ansat.

Andelen af virksomheder, der har en person ansat med en eller anden
form for handicap, er ogsé steget i perioden. I 1998 var der 12 pct.
0g 12002 var der 15 pct. af virksomhederne, der angav at have ansat
personer med et handicap. 2/3 af disse personer med et handicap var
ansat i private virksomheder.

Lontilskudspersoner giver ekstra haender

Personer med nedsat arbejdsevne kan blive integreret pd virksomhe-
der via et lontilskudsjob. Andelen af virksomheder, der har en person
ansat med lontilskud, er steget ligesom antallet af lontilskudsperso-
ner er steget i perioden. I 1998 angav 21 pct. af virksomhederne at
have en lontilskudsperson ansat, i 2002 var andelen steget til 25 pct.
Relativt er der ansat flest personer med tilskud i den offentlige sektor.
Fleksjob er den tilskudsordning, der bruges oftest.

Virksomheder mener i overvejende grad, at personer ansat med leon-
tilskud aflaster de @vrige medarbejdere. Der er endda sket et fald i
den andel af private virksomheder, der ser lgntilskudspersoner som
en belastning — fra 24 pct. 1 1998 til 17 pct. 2002. Til gengeld er
der sket et fald i den andel af offentlige virksomheder, der oplever, at
tilskudspersoner aflaster de andre medarbejdere — fra 70 pct. i 1998
og 64 pct. 1 2002. Over halvdelen af virksomhederne mener, at lon-
tilskudspersoner udferer arbejde, der ellers ikke ville blive udfort.
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Tilskudsjob skaber nye job

Virksomhederne i undersogelsen oplyser, at de har ansat ca. 61.000
personer med ledighedsproblemer eller nedsat arbejdsevne i job med
lentilskud . I den forbindelse er virksomhederne bl.a. blevet spurgt
om, hvor mange af de personer, som de har ansat med lgntilskud, de
ville have ansat, hvis det ikke havde varet muligt at f3 lentilskud.

28 pct. af virksomhederne svarer, at de ville have ansat personen,
selvom der ikke var et tilskud, hvilket svarer til, at omkring 11.000
tilskudsjob kunne vare ordinere job.

Det kan altsé konstateres, at omtrent 11.000 af de ca. 61.000 stillin-
ger i 2002 med lontilskud maske ville vere blevet besat pa ordinzre
vilkar, hvis det ikke havde veret muligt at fa lontilskud. Samtidig kan
det konstateres, at de resterende ca. 50.000 lgntilskudsstillinger kan
betragtes som en egentlig jobskabelse, idet de ikke var blevet besat
pa ordinzre vilkar i fraveret af lontilskud. Antallet af skabte job som
folge af diverse lontilskudsordninger er altsd knap 5 gange storre end
antallet af stillinger, der alligevel var blevet besat pa ordinere vilkar.

Virksomheder oplever feerre barrierer

Er det blevet lettere eller svarere for virksomhederne at vare socialt
engagerede? I den forbindelse kan det konstateres, at 23 pct. af virk-
somhederne finder det praktisk og skonomisk umuligt at have ansatte
med nedsat arbejdsevne, mens 6 pct. i hej grad finder det praktisk og
gkonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat.
Det vil sige, at 72 pct. af vitksomhederne oplever, at det i nogen grad
eller mindre grad er muligt at have ansatte med nedsat arbejdsevne. I
2002 har virksomhederne en mere positiv opfattelse af mulighederne,

end det var tilfeldet 1 1998.

Denne positive udvikling i vurderingen af de praktiske og skonomi-
ske muligheder kan imidlertid ikke tilskrives en mere positiv vurde-
ring af virksomhedens egen situation. Det vil sige om virksomheden
oplever, at udviklingen i de senere ér har gjort det lettere eller svaerere
at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Vurderingen heraf har
ikke 2ndret sig markant siden 1998. For alle mélingsundersogelserne
er det karakeeristisk, at offentlige virksomheder generelt har en mere
negativ vurdering af udviklingen i virksomhedens egen situation end
private.
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Angdende virksomhedernes vurdering af udviklingen i overenskom-
ster/aftaler pd arbejdsmarkedet og udviklingen i offentlige ordninger
vurderer de hyppigere i 2002 end i tidligere &r, at disse gor det noget
eller meget lettere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Det
er derfor muligt, at den positive udvikling i virksomhedernes opfat-
telse af de praktiske og skonomiske muligheder skyldes en mere positiv
vurdering af udviklingen i overenskomster/aftaler pa arbejdsmarkedet
og offentlige ordninger. Dog er der en betydelig del af virksomhederne,
der har svert ved at vurdere udviklingen i de omtalte forhold. 32 pct.
af virksomhederne svarer “ved ikke” pd disse spergsmal.

Virksomheder er positive over for at tage

et socialt engagement

Virksomhedernes holdninger kan vare af stor betydning for det sociale
engagement, derfor er der i hver mélingsundersogelse blevet spurgt
til virksomhedernes holdninger til virksomheders sociale engagement.
Virksomheders holdninger til det sociale engagement har gennemlgbet
en positiv udvikling fra 1998 og 2000 til den seneste maling i efteréret
2002. Holdningerne til det sociale engagement er blevet malt ved
virksomhedernes holdning til at fastholde medarbejdere med nedsat
arbejdsevne eller integrere personer udefra med nedsat arbejdsevne.

Virksomhederne er vesentligt mere positive over for fastholdelse end
integration, men der er altsd en positiv udvikling at spore for begge
omrider. Dette er i overensstemmelse med, at det interne sociale
engagement i tidligere malingsundersogelser ogsd i praksis altid har
ligget pa et hojere niveau end det eksterne. Denne tilbgjelighed er
fortsat i 2002-undersogelsen.

I rapporten Lederne og det sociale engagement (2003) undersoger Ros-
dahl og Uldall-Poulsen danske virksomhedslederes holdninger til det
sociale engagement. Resultaterne vedrerende holdningerne til fasthol-
delse og integration stemmer godt overens med resultaterne beskrevet
ovenfor. Blandt lederne er der siledes en markant storre vilje til at
fastholde end til at integrere personer med nedsat arbejdsevne.

Dog er der forskel p& holdninger og handlinger

Der er forskel pa andelen af virksomheder, der fx har en positiv hold-
ning til fastholdelse af egne medarbejdere og sd den andel, der faktisk
har oplevet en sddan situation. 77 pct. angiver at vare positive overfor
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fastholdelse af en medarbejder med nedsat arbejdsevne, mens 28 pct.
reelt har gjort det. Nu er dette ikke en fair sammenligning, idet der
kan gores og gores meget for at forebygge en egentlig fastholdelsessag
fx personalepolitisk. Ligeledes er det teenkeligt, at der er virksomheder,
der aldrig har veret i en situation, hvor en medarbejder skulle fasthol-
des. S& det ma blive antydningen af, at der er forskel pd holdninger
og handlinger.

Samme type sammenligning kan foretages med hensyn til holdnin-
gen til integration af personer med nedsat arbejdsevne. 40 pct. af
virksomhederne angiver at vere positive, mens 25 pct. har medar-
bejdere ansat med lontilskud. Igen er der selvfolgelig en rekke for-
behold, der m4 tages, men man kan méske alligevel rejse spargsmélet
om, hvor stor en sammenhzang der i grunden er mellem holdninger
og handlinger.

Kommunerne er kommet mere pa banen

over for virksomhederne

29 pct. af samtlige virksomheder har et samarbejde med en offentlig
myndighed vedrerende beskaftigelse af vanskeligt stillede personer,
fastholdelse af sygdomsramte eller andre sociale spargsmal.
Kommunen er den offentlige myndighed, der visiterer personer til fx
et fleksjob og som udbetaler sygedagpenge. Det er derfor heller ikke
overraskende, at ud af de 29 pct., s& angiver 82 pct. af virksomhe-
derne, at de havde et samarbejde med kommunen i 2002. Der har
veret tale om en signifikant stigning i perioden. Den ogede kontake
til kommunerne findes for bade offentlige og private virksomheder.
Samarbejdet med kommuner er generelt stgrst blandt de offentlige
virksomheder, og i bide den offentlige og private sektor har de store
virksomheder oftest kontakt.

75 pct. af vitksomhederne, der har et samarbejde med eksterne parter,
samarbejder om beskeftigelse af vanskeligt stillede personer og 48
pct. om fastholdelse af sygdomsramte personer.

Er der en sammenhaeng mellem socialt engagement

0g moderne personaleledelse?

I dette ars undersogelse er der blevet indfejet nogle nye sporgsmal, der
skal gore det muligt i hejere grad at differentiere mellem virksomhe-
der, idet vi har en antagelse om, at der er stor forskel pa virksomheder
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ud over storrelsen og ejerforhold. Det er for eksempel nerliggende
at antage, at der vil vere en sammenhang mellem moderne Human
Resource Management (HRM) og socialt engagement. Er virksomhe-
der med moderne og eksplicitte HRM-strategier mere socialt engage-
ret end virksomheder, der ikke har sidanne formulerede strategier? Er
virksomheder med meget videnstung produktion mere socialt enga-
gerede end virksomheder med en traditionel arbejdskraftintensiv eller
kapitalintensiv produktion? Hvordan henger det sociale engagement
sammen med virksomhedens rekrutteringssituation? Derfor har vi i
undersogelsen stillet en rekke sporgsmél om virksomhedens mere
almene ledelsesmassige og strategiske position.

Virksomhedernes sociale engagement kan pd mange mader anskues
som et personalegode. Set ud fra en strategisk personaleledelses syns-
vinkel kan man sige, at virksomhederne udviser socialt engagement
for at fastholde eller tilcraekke kvalificeret arbejdskraft, for at udvikle
et godt samarbejdsklima pd virksomheden og i sidste ende fi en mere
effektiv arbejdsstyrke.

Det er derfor — set fra denne synsvinkel — ikke overraskende, at
underspgelsen viser, at socialt engagement generelt findes pa de
samme virksomheder, hvor ogsd andre moderne personaleledelses-
tiltag findes, og hvor der eksisterer en felles kultur eller korpsind.
Den simple udlegning er, at nogle virksomheder simpelthen er gode
arbejdspladser, hvor der i personalepolitikker og praksis tages hen-
syn til medarbejderne. Og en del af disse hensyn falder ind under
det, vi betegner som socialt engagement.

Der er serligt to variable, der heenger sammen med virksomhedens
sociale engagement. Den ene er virksomhedens anvendelse af for-
skellige tiltag omkring personaleudvikling, og den anden er virksom-
hedens oplevede rekrutteringssituation.

Hyvis virksomheden har en personalepraksis, som indeholder en stor
del aktiviteter inden for personaleudvikling, har virksomheden bety-
deligt storre sandsynlighed for at udvise socialt engagement. En del
af denne forklaring ligger uden tvivl i, at de virksomheder, som er
offentlige omkring deres sociale engagement, ogsa er de virksomhe-
der, som er eksplicitte omkring andre dele af deres personaleledelse
og kultur.
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Den anden tendens er, at virksomheder, der oplever, at de har let
ved at rekruttere og fastholde medarbejdere, generelt er mere socialt
engagerede end virksomheder, som oplever rekrutteringsproblemer.
Undersogelsen viser dog ogsd, at virksomheder i hojere grad bruger
ansettelser pd serlige vilkdr, hvis virksomheden generelt finder det
svert at rekruttere eller fastholde arbejdskraft. Hvilket tyder p4, at
der ogsd er en del ansettelser pa serlige vilkr, som skyldes, at virk-
somhederne simpelthen har svert ved at skaffe anden arbejdskraft.

Handicap og beskeaeftigelse

I anledning af Det Europaiske Handicap Ar belyser denne arbogs
serlige kapitel sammenhangen mellem handicap, nedsat arbejdsevne
og beskaftigelse. Nye data med opggrelser over handicap viser, at ca.
20 pct. af den danske befolkning, svarende til ca. 694.000 personer,
har leengerevarende helbredsproblemer eller et handicap. Af disse
personer er lidt over halvdelen i beskeftigelse i 2001.

Blandt personer, der angiver at have et lengerevarende helbredspro-
blem eller handicap, er der betydelige forskelle i forhold til beskeef-
tigelsessituation, ndr disse personer opdeles efter selvrapporteret
arbejdsevne.

De personer, som angiver, at de har et handicap og samtidig angiver,
at disse funktioner indvirker pa deres arbejdsevne, stdr signifikant
darligere pa arbejdsmarkedet end personer, der ikke angiver at have en
nedsat arbejdsevne. Ikke overraskende har denne gruppe af personer
en relativt lavere arbejdstid, en gennemsnitlig hojere ledighedsgrad
og flere sygedage om 4ret. Det kan skyldes, at personer med nedsat
arbejdsevne har problemer med udferelse af et arbejde pd samme
vilkdr som den ovrige del af befolkningen.

For personer, der har et handicap, men som angiver, at de ikke har
nedsat arbejdsevne, er billedet et ganske andet. Denne gruppe er
®ldre end gruppen af ikke-handicappede, men afviger derudover
ikke signifikant fra ikke-handicappede, nr der ses pa beskaftigelses-
frekvens, uddannelse, arbejdstid og ansattelsesforhold. Med hensyn
til sandsynligheden for at vere i en hgjere stillingskategori og sand-
synligheden for at blive ledig afviger gruppen af handicappede uden
nedsat arbejdsevne ikke signifikant fra ikke-handicappede.
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Dette tyder pd, at det i mindre grad er angivelsen af et lengereva-
rende helbredsproblem eller handicap, der i sig selv giver en margi-
naliseret position pd arbejdsmarkedet. Derimod giver et handicap
eller lengerevarende helbredsproblem kombineret med en selvvurde-
ret nedsat arbejdsevne en mere udsat position pa arbejdsmarkedet.
Gruppen af personer med nedsat arbejdsevne er ikke kun darligere
stillet pga. selve funktionsnedsattelsen og den nedsatte arbejdsevne,
men ogsa fordi der i gruppen er relativt flere af den type af personer,
der almindeligvis har det vanskeligt pd arbejdsmarkedet. Gruppen
er bl.a. relativt @ldre, lavere uddannet, oftere ansat pa deltid og har
flere sygedage om dret end personer uden nedsat arbejdsevne.

Konklusion pa arets maling

Nar der ses samlet pd udviklingen i virksomhedernes besvarelser fra
1998 til 2002, er der nogle forhold, der springer i gjnene:

*  Gennem perioden 1998 til 2002 er der sket en generel stigning i
de aktiviteter, der i disse mélingsundersggelser er taget som indi-
katorer for virksomheders sociale engagement.

* Der er i perioden sket bdde en udviskning og en fastholdelse i
forskellene mellem typer af virksomheder og deres sociale enga-
gement. Forskellen mellem offentlige og private virksomheder
mindskes langsomt, mens forskellen mellem store og sma virk-
somheder bevares.

*  DPersonalepolitik i form af familiepolitik, seniorpolitik og sygdom/
krise-politik er stort set til stede i en eller anden form pé samtlige
danske virksomheder

* Fastholdelse af egne medarbejdere med en eller anden form for
nedsat arbejdsevne har veret stigende i perioden, bide nér der ses
pa de forebyggende tiltag, og ndr der ses pa de egentlige afhjel-
pende tiltag.

* En fjerdedel af samtlige virksomheder i Danmark har en med-
arbejder, der er ansat med lgntilskud i 2002. I 1998 var andelen
21 pct. — ingen signifikant stigning. Til gengzld har denne kerne
af virksomheder ansat et stigende antal personer med lpntilskud.
Serligt fleksjobansazttelserne har varet sterkt sigende i perio-
den. Konklusionen er altsi, at kredsen af virksomheder, der har
medarbejdere ansat i et fleksjob, er steget mindre end stigningen
i antallet af fleksjob, hvilket m3 betyde, at der er nogle af disse
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virksomheder, der gor mere. Denne konklusion svarer til konklu-
sionen fra lonmodtagerundersogelsen (Boll & Kruheffer, 2002),
idet det her var tydeligt, at der var et mindretal af lonmodtagere,
der havde kollegaer, der var ansat med lentilskud. Til gengeld
havde de, der havde kollegaer, oplevet mange forskellige former
for og personer med lgntilskud. Konklusionen kan endvidere
udvides med, at denne kreds af virksomheder er kendetegnet ved
ud over det sociale engagement ogsa i andre henseender at have
fokus pa medarbejderudvikling.

* Ansattelser i fleksjob har veret signifikant stigende gennem hele
perioden og er i dag den mest brugte ansettelsesform for personer
med en nedsat arbejdsevne

* Lontilskuddene skaber job. Ca. 50.000 lgntilskudsstillinger kan
betragtes som en egentlig jobskabelse, idet virksomhederne angiver,
at de ikke var blevet besat pa ordinere vilkér i fraveret af lontil-
skud.

* Der har igennem hele perioden varet en forskel mellem virksom-
hedernes holdninger til socialt engagement, der er meget positive
og virksomhedernes handlinger, der ikke umiddelbart str mél
med de meget positive tilkendegivelser.

* De barrierer, som virksomhederne har givet udtryk for, at der fx
har veret i forhold til at ansatte personer i et fleksjob, har veret
for nedadgiende i perioden. Dette kan evt. vere en af grundene
til, at nogle virksomheder har ansat flere i fleksjob. Det har dog
tilsyneladende kun haft en begrenset virkning pa andelen af virk-
somheder, som ansztter personer med lontilskud. Dette svarer
til erfaringer fra lonmodtagerundersegelsen, der viste, at jo flere
erfaringer, man som lenmodtager har i forhold til kollegaer med fx
nedsat arbejdsevne, desto mere positiv bliver man. Virksomheder
med erfaringer ansetter flere, mens virksomheder uden erfaringer
ingen ansztter.

* Kommunerne, der er den myndighed, der visiterer til fleksjob,
og som tager sig af sygedagpengesager, har i perioden signifikant
oget deres kontakter med virksomhederne.

Hvad pavirker virksomheders adfaerd?

Ovenstdende konklusioner er i og for sig ikke nye. Det har stort set
ogsa varet konklusionerne de foregiende ir. Det nye er imidlertid,
at det er forste gang, at vi kan se en egentlig udvikling, fordi vi nu
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har malinger fra 3 ar i perioden 1998-2002, og denne udvikling viser
stort set pd alle indikatorer en stigning i perioden, om end mélin-
gen i 2000 pa nogle omrader adskiller sig fra de andre ved et fald.
Men den viser altsd ogsa, at man i perioden ikke har fiet s& mange
flere virksomheder med, nir det gelder at patage sig det eksterne
engagement. Her tenkes specielt pd andelen af virksomheder, der
har ansat personer i et lontilskudsjob. Det er i hoj grad de samme
virksomheder, som har pataget sig mere.

Dette er ikke nedvendigvis et problem, s leenge disse virksomhe-
der bliver ved med at patage sig et oget engagement, men man mi
forestille sig, at selv disse virksomheder har en greense. Kampagner
af forskellig slags pévirker tilsyneladende ikke de virksomheder, der
aldrig har gjort noget, men snarere de virksomheder, der allerede gor
noget. Rosdahl og Uldall-Poulsen (2003) understotter dette syns-
punke i deres undersogelse af lederes sociale engagement. Kampagner
er iser med til at fastholde de allerede “omvendte” virksomheder
til vedblivende at have et engagement. Kampagner alene fir kun fa
virksomheder i gang.

I alle &r har vi i forbindelse med disse undersogelser pdpeget, at der
er et stort potentiale for et yderligere engagement, fordi stort set
samtlige virksomheder angiver, at de holdningsmssigt er positivt
stemt over for iser fastholdelse af egne medarbejdere, men ogsd over
for at deltage i integrationen. Spergsmalet er blot, om dette er sandt?
Man kan sige, at disse holdninger indtil videre kun har udlest en
beskeden stigning.

Til gengald har det varet ret tydeligt i samtlige undersogelser, at
virksomheder lader deres adferd pédvirke af det, vi kan kalde ram-
mevilkdrene. Det vil sige, at det ser ud til, at fx lovgivning og over-
enskomster samt selvfolgelig konjunkturerne har en direkte effeke pa
virksomheders adferd, og det gelder bide de private og de offentlige
virksomheder.

Ovenstdende resonnementer forer frem til, at incitamenter betyder
mere for virksomheders adferd end holdninger. For nogle virksom-
heder vil et image som en socialt engageret virksomhed béde indadtil
og udadtil vere rationelt i sig selv, mens det for andre virksomheder
vil vare afgorende, hvordan de skonomiske incitamenter er skruet
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sammen. Holdningsbearbejdende kampagner vil derfor ikke have
s stor effeke pd de sidstnevnte, men fastholde de forstnevnte virk-
somheder i deres sociale engagement.

Den nye fortidspensionsreform m4 derfor ogsd forventes at pavirke
bade virksomheders og myndigheders adferd. Meget forenklet er
malet med reformen, at ferre personer skal ende med en fortidspen-
sion (jf. kap.2) . Man skal have over 50 pct. arbejdsevne-nedszttelse
for at kunne fa pension. Det vil sige, at kravene er blevet strammet.
Det samme er tilfzldet med fleksjobbene. Det mindste lontilskud,
der kan udbetales er 50 pct. og det betyder, at har man fx “kun” 1/3
arbejdsevnenedsettelse, s er det formentlig vanskeligt at blive visi-
teret til et fleksjob. Man er for rask til et fleksjob, men formentlig for
syg til et ordinzrt job (Hohnen, 2002). En lgsning pa dette dilemma
kunne blive de aftale-baserede skinejob. Om denne type af job bliver
lgsningen pa dilemmaet vides ikke pd nuvarende tidspunkt, men
fortidspensionsreformen er i hvert tilfzelde et eksempel pa et 2ndret
rammevilkar, der formentlig vil have indflydelse pi udmentningen
af virksomheders sociale engagement i de kommende &r.

Virksomheder er ens — virksomheder
er forskellige

Milingsundersogelserne har vist, at der er omrider, hvor virksomhe-
der handler ens. Motiverne kan vere forskellige, men resultatet er de
samme. Mange virksomheder har i dag en eller anden form for per-
sonalepolitik. Mange virksomheder prioriterer fastholdelse af egne
medarbejdere over integration af personer uden for virksomheden.
Indsatsen for at fastholde sygdomsramte medarbejdere ser ogsa ud
til at vaere en indsats, der er sldet an pd tvers af virksomheder.

Milingsundersogelserne viser dog ogsd, at der er omrader, hvor virk-
somheder er forskellige. Der er stadig forskel pa store og sma virk-
somheder, hvor de store virksomheder stort set kan melde positivt ud
pa alle de adspurgte omrider, mens de sm4 relativt set faktisk har den
storste andel af fx lgntilskudsjob. Der er stadig forskel pa offentlige
og private virksomheder, selvom forskellen mindskes.

Hidtil har man fra myndigheder og politisk side forsogt at pavirke
virksomheders adferd ved at behandle virksomheder, som om de er
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ens. Maske skal der tenkes i forskelligheder i stedet for. Dette kraever
selvfolgelig en mere tilbundsgiende analyse af forskellighederne og
deres konsekvenser for adferden.

Nar vi kan konstatere, at rammevilkirene har stor betydning for
virksomheders adferd, og at det stadigvak er er en mindre eksklusiv
klub af virksomheder, der tager del i integrationen af personer med
nedsat arbejdsevne, var det maske vard at tage sidanne overvejelser
med neste gang, der skal justeres pi rammerne, eller der skal laves
en kampagne.

Er arbejdsmarkedet blevet mere
rummeligt?

Resultater, der kan tale for et mere rummeligt arbejdsmarked, er, at
der er et stigende antal personer med nedsat arbejdsevne, der finder
eller bevarer en plads pa arbejdsmarkedet. Dette ses primeert af stig-
ningen i antallet af fleksjob, men det ses ogsd af stigningen i andelen
af virksomheder, der mener at have fastholdt medarbejdere, der af
en eller anden arsag har pidraget sig en forringet arbejdsevne. Fast-
holdelse af egne medarbejdere er tilsyneladende blevet et almindeligt
personalepolitisk tiltag, og som sddan kan det betragtes som et tegn
pa, at arbejdspladserne er blevet mere rummelige.

Resultater, der taler imod, er de selv samme resultater, idet man kan
haevde, at selve stigningen i behovet for fx tilskudsjob er udtryk for, at
arbejdsmarkedet er blevet mindre rummeligt. Ligeledes viser underse-
gelsen en stigning i antallet af fastholdte, men samtidig har der igen-
nem hele malingsperioden varet en konstant andel af virksomheder,
der har mattet afskedige medarbejdere, der af en eller anden grund
ikke levede op til kravene mere. Det betyder, at der formentlig er flere
medarbejdere, der falder i kategorien “nedsat arbejdsevne” end forhen,
hvilket igen kan tyde pa et mindre rummeligt arbejdsmarked.

Om arbejdsmarkedet vil forekomme mere eller mindre rummeligt i de
kommende &r vil atheenge af rammevilkirene og de initiativer, der vil
blive taget fra politisk side. Fortidspensionsreformen samt konjunktu-
rerne vil formentlig veere nogle af de rammevilkar, der vil fi betydning
for naste drs maling af virksomheders sociale engagement.
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KAPITEL 2

BEGREBER OG KONTEKST

Inden den egentlige analyse af virksomheders sociale engagement
anno 2002 vil dette kapitel afgrense omridet samt beskrive for-
hold, der har relevans for det sociale engagement. Indledningsvis
redeggres for betydningen af det rummelige arbejdsmarked, og som
en del heraf defineres virksomhedernes sociale engagement. I den
forbindelse beskriver vi de indikatorer, der anvendes i undersggelsen.
Dernast kommer en redegerelse for nogle grundtrak af udviklingen
i dansk og international gkonomi, serligt med henblik pé arbejds-
markedet. Udviklingen pi disse omrader forventes ligeledes at have
betydning for resultaterne i de folgende kapitler. Sidst men ikke
mindst folger en beskrivelse af relevante politiske tiltag og aftaler pa
arbejdsmarkedet.

Det rummelige arbejdsmarked

Siden midten af 90’erne har der varet en stigende fokusering pa at
sikre udstedte og udstedningstruede personer en fastere tilknytning
til arbejdsmarkedet. Med udstedte personer menes individer, der
ikke har nogen fast tilknytning til arbejdsmarkedet. Denne mang-
lende tilknytning kan skyldes en nedsat arbejdsevne, fx som folge af
sygdom, eller den kan skyldes langvarig ledighed, etnisk oprindelse
m.v. Udstedningstruede personer er individer, der af samme &rsager
risikerer at miste beskaftigelsen. Hovedoverskriften for en raekke
lovgivnings- og aftalemassige initiativer, der sigter mod at forebygge
udstedning, fastholde udstodningstruede og integrere udstedte har
varet “Det rummelige arbejdsmarked”.
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Et rummeligt arbejdsmarked er altsd karakteriseret ved tre hovedele-
menter: Forebyggelse, fastholdelse og integration af personer, der
af en eller anden grund har vanskeligt ved at leve op til kravene pa
arbejdsmarkedet. Som det bl.a. omtales i Socialforskningsinstituttet
(2002), kan det rummelige arbejdsmarked anskues fra flere vinkler:!

»  Virksombeders sociale engagement er det omfang, virksomheder
deltager i forebyggelsen eller athjelpningen af sociale problemer.
Det sociale engagement kan pavirkes pa forskellig vis, bl.a. gen-
nem kampagner og oplysning rettet mod virksomhedslederes
holdninger og viden om de svageste pé arbejdsmarkedet.

o Social- og arbejdsmarkedspolitiske ordninger, der har til formal at
sikre, at virksomheder ikke lider gkonomisk tab ved ansattelse
og fastholdelse af personer, der har vanskeligt ved at leve op til
kravene péd arbejdsmarkedet. Det er hensigten gennem social- og
arbejdsmarkedspolitiske foranstaltninger at sikre udsatte individer
konkurrencedygtighed med den resterende del af arbejdsstyrken.

o Endrede forhold pi arbejdsmarkeder er afgorende for, hvilke typer
af arbejdskraft der er plads til. Siledes kan udviklingen af nye
organisationsformer indebare mere fleksible arbejdsformer, der
igen stiller nye krav til medarbejdernes kvalifikationer. Andrede
kvalifikationskrav kan lede til en marginaliseringsprocess, med
mindre kvalifikationskravene tilpasses eller arbejdsstyrken ud-
dannes. Denne opgave kan lgses af bide virksomhederne og det
offentlige i samarbejde med de bergrte medarbejdere. Andre
strukturelle og teknologiske 2ndringer kan ogsi have betydning
for rummeligheden.

Denne rapport tager udgangspunkt i det omrade af arbejdsmarkedets
rummelighed, som vedrerer virksomheders sociale engagement. Det
er imidlertid umuligt ikke at bergre de gvrige omrader, idet der er
nere relationer.

1. Listen er ikke udtommende.
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Virksomheders sociale engagement

Virksomheders sociale engagement holdt sit indtog i den danske debat
i midten af 90’erne. Tanken var, at virksomhederne skulle oge deres
indsats for at forebygge sociale problemer, fastholde medarbejdere,
der ikke levede op til arbejdsmarkedets ordinzre krav og i sterre
omfang integrere vanskeligt stillede ledige. Endelig blev der ogsé lagt
vaegt pd, at familielivet og arbejdslivet skulle haenge bedre sammen.

Opfattelsen af virksomheders sociale engagement som virksomhedsad-
feerd, der forebygger eller athjelper sociale problemer, er ikke ukontro-
versiel. Et af de centrale debatpunkter ved denne definition er, at det
sociale engagement ikke defineres ved virksomhedens motiver, men
ved dens handlinger (jf. Rosdahl, 2000). Hvis en virksomhed udviser
socialt engagement som folge af et motiv, er det sociale engagement
et mél for virksomheden. Dette er ikke nodvendigvis tilfeldet, nir
virksomhedens sociale engagement males som resultatet af dens hand-
linger. Da er det muligt, at virksomheden kun agerer socialt, fordi en
sidan adferd kan fore til opndelsen af andre mél som fx profitmak-
simering. En virksomhed, der opkvalificerer arbejdskraften, agerer
socialt, idet udsatte medarbejdere gores i stand til at mede kravene
fra arbejdsmarkedet. Virksomhedens motiv behover imidlertid ikke at
vere socialt engagement. Det kan vere omkostningsmeassigt rationelt
for virksomheden at opkvalificere arbejdskraften som alternativ til
nyansttelser, og herved har virksomheden ageret socialt som resultat
af den profitmaksimerende adfeerd. Nir definitionen alligevel anven-
des, skyldes det, at det fra en samfundsmassig synsvinkel for s& vidt
er underordnet, om det sociale engagement er et mél eller et middel
— 54 leenge virkningen er den samme.

Indikatorer pé socialt engagement

Som det er tilfeldet med begrebet det rummelige arbejdsmarked er
det sociale engagement ogsa vanskeligt at méle og athangig af defi-
nitionen. Milingsproblemerne knytter sig iser til, hvornar en virk-
somhed kan siges at have ageret forebyggende. Det er i nogle tilfzlde
ganske klart, som fx nr en langtidssygemeldt lonmodtager tilbydes
beskeftigelse pa serlige vilkar. I andre tilfelde kan det imidlertid
vaere mere vanskeligt at afgere, fx om en virksomhed, der tilbyder
en medarbejder efteruddannelse, forebygger, at vedkommende bliver
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udstedt fra arbejdsmarkedet. Forebyggelse kraver nemlig, at medar-
bejderen i fravar af forebyggelsen var havnet i en udsat position, og
det er ikke sikkert i tilfeldet med efteruddannelse.

I de folgende kapitler ses der bort fra dette problem. Siledes antager
vi, at nogle bestemte handlinger forebygger eller athjelper sociale
problemer. Hvis en virksomhed ikke udferer disse handlinger, kan
der opsta eller forblive at vare det pdgzldende sociale problem, og
den offentlige forvaltning mé héndtere problemet. Handlingerne
méles i undersogelsen ved en rekke indikatorer, der tages som udtryk
for et givet socialt engagement.

Virksomheders sociale engagement kan med fordel opdeles i fire kate-
gorier som angivet i Holt (1998). Engagementet kan vere rettet mod
virksomhedens egne medarbejdere — internt socialt engagement, eller
det kan vere rettet mod personer uden for virksomheden — eksternt
socialt engagement. Bdde det interne og det eksterne sociale engage-
ment kan vare enten forebyggende eller athjelpende, og folgelig kan
det sociale engagement rubriceres i én af de fire kasser i figur 2.1.

Opdelingen, som angives i figuren, er vigtig, fordi virksomhederne
stdr over for forskellige problemer og har forskellige incitamenter
alt atheengig af, hvilken type socialt engagement vi ser pa. For nogle
typer social engagement er der en udpreget grad af offentlig stotte,
mens andre i hgjere grad hviler pa virksomhederne selv. De indikato-
rer, der er anvendt i undersogelsen, kan alle henfores til en af figurens
fire kategorier, om end nogle kan berore flere felter samtidig.

Figur 2.1

De fire typer af socialt engagement som er udgangspunkt for méalingsundersagelsen.

Forebyggende Afhjaelpende
Internt Rettet mod forebyggelse af sociale Adfeerd rettet mod afhjeelpning af allerede
problemer blandt egne medarbejdere. opstéede sociale problemer blandt egne

medarbejdere.

Eksternt Handlinger rettet mod forebyggelse af Rettet mod integration af personer udenfor
sociale problemer i det omkringliggende arbejdsmarkedet.
samfund.
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Virksomhederne er i undersegelsen blevet stillet en reekke sporgs-
mal, der relaterer sig til deres familiepolitik og seniorpolitik. Disse
sporgsmal er valgt som indikatorer for det forebyggende interne sociale
engagement. Med hensyn til familiepolitikken redeger virksomhe-
derne fx for, i hvilket omfang medarbejdere med mindre born kan
arbejde hjemme, om der er omsorgsdage ud over barns forste sygedag
m.v. Med hensyn til seniorpolitikken sperger vi, om virksomhederne
tillader ldre medarbejdere at have nedsat arbejdstid, om de bliver
tilbudt mindre kreevende arbejde m.v. Sddanne tiltag antages at fore-
bygge interne sociale problemer, idet de kan sikre, at de pagzldende
medarbejdere ikke havner i en sirbar situation i forhold til arbejds-
markedstilknytningen.

Indikatorerne for det afhjelpende interne sociale engagement skal for
at vare afhjelpende vere rettet mod personer, der allerede befinder
sig i en udsat position i virksomhederne. I den forbindelse bliver
virksomhederne i undersggelsen spurgt, om de stotter medarbejdere
i personlige krisesituationer, stotter medarbejdere, der bliver syge,
tilbyder efteruddannelse til medarbejdere, der ellers risikerer at miste
jobbet o.l. Sddanne handlinger er athjelpende, fordi medarbejdere,

der ellers er udstedningstruede, fastholdes pa virksomheden.

Med hensyn til det forebyggende eksterne engagement er virksomhe-
derne blevet spurgt om, hvor mange lerlinge/elever, voksenlerlinge,
praktikanter samt personer med indvandrer- og flygtningebaggrund
de beskeftiger. Falles for disse typer af arbejdskraft er, at de enten
er pd vej ind péd arbejdsmarkedet eller risikerer at fi en marginal
position pd arbejdsmarkedet. Beskeftigelse af disse typer arbejds-
kraft kan derfor siges at indikere et forebyggende eksternt socialt
engagement.

Virksomhederne er endelig blevet spurgt om, hvor mange personer
med lontilskud, de har ansat. Lontilskudsansettelser omfatter i denne
forbindelse bdde ledige ansat med lgntilskud og personer med nedsat
arbejdsevne ansat med lontilskud. Felles for disse to grupper er, at de
allerede har et socialt problem enten i form af ledighed eller nedsat
arbejdsevne (ofte med ledighed til folge) og derfor har svert ved at
leve op til kravene pa arbejdsmarkedet. Ansettelse af personer fra
disse grupper tages som indikatorer for virksomhedernes afhjelpende
eksterne sociale engagement.
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Om at méle en udvikling

Denne undersegelse er, som tidligere omtalt, den tredje i en raekke
pa fire om virksomheders sociale engagement (milt fra arbejdsgi-
versiden). Et af formédlene med denne serie undersogelser er at méle
udviklingen i virksomheders sociale engagement over undersegelses-
perioden. For at en sddan sammenligning af resultaterne skal vere

meningsfyldt, mi nogle metodiske forhold vere opfyldt.

For det forste er det nedvendigt, at stikproverne er udtrukket pd samme
mdde. Hvis dette ikke er tilfeeldet, kan forskellige grupper af virksomhe-
der vaere reprasenteret i varierende omfang og vere arsag til forskellige
resultater. Databilaget sidst i bogen redeger for udvelgelsesmetoden,
der er identisk for de tre undersogelser. For det andet er det vigtigt, at
sporgsmélene opfattes pi samme made af respondenterne i de forskel-
lige ar. Af hensyn til dette forhold er spergsmélene i sporgeskemaet
fastholdt med de samme formuleringer og risikoen for forskellige opfat-
telser af sporgsmélene siledes minimeret. Enkelte sporgsmail er dog
@ndret, mens andre er taget helt ud af undersogelsen, og i disse tilfelde
skal sammenligningen derfor tages varsomt. Der er i kapitlerne gjort
opmearksom pa disse 2ndringer ved gennemgangen af resultaterne.

I undersegelser, som straekker sig over en arrekke, er det vanskeligt
at tage hojde for omgivelsernes pavirkning af respondenten. Virk-
somheders sociale engagement er en del af den offentlige debat, og
udviklingen i denne kan meget vel teenkes at have indflydelse pa
svarpersonernes opfattelse af det sociale engagement. Der foreligger
fx den mulighed, at en eget fokusering pa emnet i medierne kan
@ndre respondentens besvarelse af et givet spergsmil alene af den
drsag, at de er blevet bevidste om forhold, de ellers ikke ville have
kendt. Dette md primert forventes, at vere et potentielt problem for
sporgsmilene omkring virksomhedernes holdninger til det sociale
engagement i bogens kapitel 5. Imidlertid er det netop hensigten
med en del af den offentlige debat at pavirke virksomhederne i deres
opfattelse af sociale problemer som et vigtigt element i skabelsen
af et mere rummeligt arbejdsmarked. Der er derfor kun tale om et
problem i denne forbindelse, hvis virksomhederne svarer strategisk
forstiet pa den made, at de giver udtryk for at have nogle bestemte
holdninger, fordi de ensker at fremstd pd en bestemt méde i forhold
til offentligheden.
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Udviklingen i dansk og international
gkonomi m.v.

Virksomhedernes sociale engagement ma forventes at blive pavirket
af udviklingen i dansk og international gkonomi i almindelighed og
arbejdsmarkedet i szrdeleshed. Derfor er det vigtigt at kende nogle
generelle trak.

I begyndelsen af 2001 startede en international konjunkturnedgang
i USA, som hurtigt spredte sig til Europa. Dansk skonomi blev ogsé
ramt af denne nedgang, og som felge heraf faldt vaksten markant
i 2001 og 2002. Som det fremgar af tabel 2.1, var vaksten i 2001
og 2002 (de to ir der leder op til denne malingsundersogelse) pa
henholdsvis 1,4 og 1,6 procent. Dette er en markant tilbagegang i
forhold til de foregdende &r, og sammenlignet med perioden 1990-
2002, hvor den gennemsnitlige BNP-vakst 13 p& 3.1 pct., er der tale
om en betydelig tilbagegang. Vakstafmatningen i Danmark har dog
ikke veret helt s& markant som i den resterende del af Vesteuropa,
bl.a. fordi der ikke har varet en tilsvarende nedgang i produktivi-
tetsstigningerne og en hejere vakst i forbrug og investeringer, jf.
Finansministeriet (2003).

En konjunkturnedgang kan have direkte indflydelse pa bade virk-
somhedernes interne og eksterne sociale engagement. Det er sand-
synligt, at virksomhedernes indtjening falder, hvorved ressourcerne
til bide fastholdelse og integration af udsatte medarbejdere bliver
ferre, fx i form af ferre midler til efteruddannelse (fastholdelse) og
ansattelse af praktikanter og lerlinge (integration).

En konjunkturtilbagegang i dette omfang mé, alt andet lige, ogsd
forventes at satte sine spor pa ledighedsstatistikken. I marts 2002
ndede ledigheden et historisk lavt niveau p& omkring 140.000 per-
soner. I den resterende del af 2002 steg den jevnt og 13 ultimo 2002
pa ca. 151.000 personer (se figur 2.2). I forhold til opbremsningen
i den internationale gkonomi falder denne stigning i ledigheden
noget senere og er relativt beskeden af omfang. Den sene reaktion
kan formentlig dels tilskrives et beskaftigelseseftersleb fra 2002,
hvor der var mangel pé arbejdskraft inden for flere omrader, dels at
virksomhederne har reageret forsinket med afskedigelser, fordi det
forst i 2002 blev klart, at der var tale om en lengere afmatning.

38 BEGREBER OG KONTEKST



Tabel 2.1

Udvalgte nagletal for udviklingen i dansk skonomi i undersegelsesperioden, seaerlig med henblik pa

arbejdsmarkedet.

1998 1999 2000 2001 2002
Stigning, pct.

Realt BNP 2,5 2,6 2,9 1,4 1,6
Handelsveegtet BNP i udlandet 3,0 3,0 3,7 1,3 1,5
Eksportmarkedsveaekst (industrivarer) 10,4 6,3 12,3 0,1 0,3
Lenkonkurrenceevnen i samme valuta -3,0 -0,4 3,1 -2,2 -2,3
Industrieksport i faste priser 5,3 8,5 11,8 2,8 4,6
Timelon 4,0 4,8 3,6 4,2 4,2
Forbrugerprisindeks 1,8 2,5 2,9 2,4 2,5
Kontantpris pa enfamiliehuse 8,8 6,9 6,5 6,0 2,7
Eksportpriser, varer -3,1 -0,6 6,9 2,5 -0,5
Importpriser, varer -3,0 -3,9 7,0 1,5 0,0
Bytteforhold, varer -0,1 3,4 -0,1 1,0 -0,5
Timeproduktivitet i private byerhverv 1,0 2,6 3,2 3,2 1,5
Real disponibel indkomst, husholdninger 1,9 -0,4 1,3 1,9 0,4
Arbejdsmarked
Arbejdsstyrke (1.000 personer) 2.834 2.874 2.884 2.895 2.881
Beskeeftigede (1.000 personer) 2.651 2.716 2.734 2.75 2.736
— heraf i privat sektor 1.839 1.896 1.913 1.921 1.897
— heraf i offentlig forvaltning og service 812 820 821 829 839
Beskeeftigelse (stigning, pct.) 1,7 1,3 0,7 0,6 -0,5
Ledighed (1.000 personer) 183 158 150 145 145
Efterlonsmodtagere (do.) 139 149 156 159 169
Personer pa arbejdsmarkedsorlov (do.) 40 32 26 22 16
Ledige i pct. af arbejdsstyrken 6,4 55 5,2 5,0 5,0
Ledige i pct. af arbejdsstyrken, EU-def. 5,2 4,8 4,4 4,3 4,5

Kilde: @konomisk Redegerelse, Finansministeriet december 2002 og maj 2003.

En stigende ledighed kan vere til skade for virksomhedernes sociale
engagement og arbejdsmarkedets rummelighed. Det er tenkeligt, at
de udstedningstruede medarbejdere star forrest i kgen, nir virksom-
hederne skal afskedige. Nar ledigheden stiger, har virksomhederne
desuden et relativt stort arbejdskraftudbud at valge imellem, og
incitamentet til at ansette personer, der har svart ved at leve op til
kravene pd arbejdsmarkedet, bliver mindre. Det er med andre ord
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Figur 2.2
Udviklingen i ledigheden fra primo 1998 til ultimo 2002 p& ménedsbasis.
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meget muligt, at de svageste individer bliver hardest ramt ved en

konjunkturnedgang.

Andre forhold, der pavirker arbejdsmarkedets rummelighed og virk-
somhedernes sociale engagement, er den teknologiske udvikling og
globalisering. Selv om den teknologiske udvikling ofte optreder
som nedvendig betingelse for globalisering, kan den teknologiske

udvikling ogsa selvstendigt pavirke arbejdsmarkedets rummelighed.
Eksempelvis kan den teknologiske udvikling fore til, at traditionelle

organisations- og produktionsformer i virksomheder erstattes af nye,
som stiller hgjere krav til medarbejderne. De hgjere krav kan pd
den ene side gore det mere attraktivt for virksomhederne at efterud-
danne medarbejderne, sd de er i stand til at mede disse udfordringer
(storre fastholdelse). P4 den anden side kan de hejere krav gore det
endnu vanskeligere for allerede marginaliserede individer at komme

tilbage pa arbejdsmarkedet (mindre integration).
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Figur 2.3

Udviklingen i fleks- og skénejob anseettelser siden 1999.
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Kilde: Statistikbanken, Danmarks Statistik.

Liberaliseringen af kapital- og valutamarkeder er en af hjernestenene
i den globalisering, der bl.a. har betydet en gget internationalisering
af vare- og kapitalmarkeder. Denne ggede internationalisering har
skarpet konkurrencen og betydet en yderligere specialisering af pro-
duktionen pd verdensplan. En sidan specialisering kan give anledning
til strukturproblemer pa arbejdsmarkedet. “Gamle” traditionelle indu-
strier bliver urentable, og “nye” hejteknologiske vinder frem. Denne
form for strukturendringer i produktionen kan meget vel fore til
forskydninger i ssammenstningen af efterspergslen efter arbejdskraft.
For at undgd udstedning og marginalisering af de typer arbejdskraft,
der oplever ringere beskaftigelsesmuligheder, er omskoling og opkva-
lificering nedvendig. Opgaver af denne art kan virksomhederne pétage
sig, ligesom offentlige ordninger og medarbejderne selvspiller en vigtig
rolle.
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Politiske tiltag og aftaler pa
arbejdsmarkedet

De rammer, som lovgivningen og aftaler pa arbejdsmarkedet leegger, er
af vasentlig betydning for virksomheders sociale engagement. Denne
betydning kan vare i form af bestemmelser, aftaler m.v., der har til
hensigt direkte at pdvirke virksomheders sociale engagement (fx regler
til regulering af afskedigelser), eller det kan vere en indirekte pavirk-
ning, der tilpasser virksomheders skonomiske incitamenter til at oge det
sociale engagement (lontilskudsordninger m.v.). Endelig foreligger den
mulighed, at offentlige myndigheder forsager at pavirke virksomheder-
nes opfattelse og forstelse af den rolle, de spiller i losningen af sociale
problemer. Kampagnen “Giv plads pa din arbejdsplads” er et eksempel
pa, hvordan den offentlige politik kan bruges til at pavirke virksom-
heders holdninger til deres sociale engagement. Kampagnen blev fort
af Beskaftigelsesministeriet og blev afsluttet i november 2002 og kan
derfor have indflydelse pa resultaterne i denne mélingsundersogelse.

Over hele undersogelsesperioden har der varet en del tiltag bade i
lovgivningen og i overenskomstaftaler, der kan have betydning for det
sociale engagement. Det er generelt indtrykket, at disse ndringer om
noget ma pavirke virksomhederne til at ege det sociale engagement, om
end der er enkelte tilfzlde, hvor det modsatte ogsé kan vere tilfeldet.

Fra og med 1999 blev 120 dages-reglen suspenderet i den offentliges
sektor via overenskomsterne. Denne regel beted, at offentlige virk-
somheder kunne afskedige medarbejdere med forkortet varsel efter
120 dages sygefraver inden for et &r. Omkostningen ved at afskedige
en medarbejder pga. sygdom faldt saledes betydeligt, nir grensen pa
de 120 dage var ndet. Med afskaffelsen af denne regel eksisterer der
ikke leengere noget omkostningsfald, noget der ma forventes at fi det
gennemsnitlige antal sygdomsbetingede afskedigelser til at falde.

Endvidere er bestemmelserne om finansiering af sygedagpenge blevet
harmoniseret mellem den offentlige og private sektor fra januar 2000.
Hermed skal offentlige virksomheder sdvel som private udelukkende
finansiere sygedagpenge i sygefraverets to forste uger mod hele for-
lebet tidligere. Der er hermed skabt et klart motiv til, at offentlige
virksomheder i hejere grad end tidligere skal fastholde sygemeldte
medarbejdere.
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Med hensyn til egentlige lovendringer er der i undersagelsesperioden
sket flere betydelige justeringer. En vigtig @ndring vedrerer virksom-
heders mulighed for at ansatte personer med nedsat arbejdsevne med
lentilskud. Fleksjobordningen og skdnejobordningen afloste i 1998
de gamle 50/50- og 1/3-ordninger, og i den forbindelse blev tilskud-
dene gjort mere fleksible og kunne omfatte flere stillingskategorier.
Endvidere blev det fra januar 2000 mere attraktivt at f3 tildelt et fleks-
job, eftersom personer ansat i denne ordning som noget nyt kunne
bevare ansettelsen ved flytning til en anden kommune, og personer,
som venter pd at komme i fleksjob, fik ret til ledighedsydelse.

Kommunernes incitamenter (som myndighed) til at anvende fleks-
jobordningen har ligeledes undergiet betydelige forandringer over
undersogelsesperioden. Oprindelig refunderede staten 50 procent af
kommunens udgifter til fleksjob, men i 1998 blev denne andel sat
op til 100 pct. Siden har der dog veret nogle mindre stramninger
af fleksjobordningen, statens refusion er sat ned til 65 pct. i 2001.
Figur 2.3 nedenfor viser, at der har varet en betragtelig stigning i
antallet af fleksjob. Figuren er ikke en del af indeverende mélings-
undersogelse, men baseret pa opgerelsen af registrerede fleksjob i
Danmarks statistik.

Et andet bidrag til stigningen i antallet af fleksjob kan tilskrives en
@ndring i finansieringen og organiseringen af fortidspensioner. Bl.a.
skal kommunerne fra 1999 finansiere 65 pct. af udgifterne mod
tidligere 50 pct. Kommunerne (som myndighed) har altsé fiet klare
incitamenter til at integrere personer med nedsat arbejdsevne pa
arbejdsmarkedet i form af fleksjob frem for at pensionere dem. I folge
tal fra Danmarks Statistik var der knap 273.000 fertidspensionister
i 1998 mod ca. 259.000 i 2002.

Regeringsskiftet i november 2001 og den omlegning af beskafti-
gelses- og socialpolitikken, der fulgte, har ogsd betydning i denne
sammenhang. Blandt den nye regerings tiltag kan nevnes:

o Afialen om “Flere i arbejde”, der har den overordnede mélsetning,
at beskaftigelsen skal oges med 87.000 personer i perioden frem
til 2010, hvoraf de 20.000 skal komme fra et fald i ledigheden.
Et centralt trek ved denne aftale er visionen om et enstrenget
arbejdsmarkedssystem. Hensigten hermed er bl.a., at alle ledige
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(forsikrede og ikke forsikrede), skal igennem samme forlgb og

vurderes efter samme principper. Der legges i den forbindelse

ogsd vegt pa en regelforsimpling. Et andet karakteristisk treek ved

aftalen er, at der i storre omfang fokuseres pd den lediges egen

motivation til at komme i arbejde fx gennem hyppigere kontakt

med kommune/arbejdsformidling, jobklubber, obligatorisk opret-
telse i CV-bank m.v.

Integrationspakken “Pd vej mod en ny integrationspolitik” er rege-
ringens udspil til, hvordan personer med flygtninge- eller ind-
vandrerbaggrund i sterre omfang kan integreres pa det danske

arbejdsmarked og i det danske samfund.

Fortidspensionsreformen har bl.a. til hensigt at gennemfore nogle
forenklinger. Eksempelvis reduceres antallet af pensionssatser fra

fire til én, der til gengeld kommer op pd dagpengeniveau. Der-
udover bliver det vanskeligere at f3 tilkendt fortidspension, bl.a.
fordi personer der kan varetage et fleksjob ikke ma komme pd

fortidspension. Endelig bliver kommunernes refusion fra staten

sat ned, og kommunernes incitamenter til at visitere personer til

fortidspension bliver siledes ogsa reduceret.

Det ma forventes, at de tre ovennavnte tiltag kun i beskedent omfang

har indflydelse p& denne malingsundersogelses resultater. Eksempelvis

er de forste dele af “Flere i arbejde” forst implementeret lovgivnings-

meassigt pr. 1. januar 2003, altsa efter seneste méling fandt sted. Det
kan dog ikke udelukkes, at den samfundsdebat, der har fundet sted

i forbindelse med vedtagelsen af disse pakker og reformer, kan have

praeget virksomhedernes adferd og derfor alligevel have haft en vis

effeke pé resultaterne.
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KAPITEL 3

VIRKSOMHEDERS INTERNE
SOCIALE ENGAGEMENT

I dette kapitel ser vi pd det, der er blevet kaldt virksomheders interne
sociale engagement. Med det interne engagement menes der, at virk-
somhederne tager et socialt engagement for egne medarbejdere (Holt,
1998). Det interne engagement har altid ligget pa et hgjere niveau end
det eksterne engagement, nir man ser pa de tidligere méalingsunder-
sogelser (Holt, 1998; Larsen & Weise, 1999; Kruhofter & Hogelund,
2001), hvilket virker ganske naturligt. Det forekommer vel alle nem-
mere at have et socialt engagement over for personer, som man kender
end over for personer, man ikke kender. Ses der pd de gkonomiske
rationaler, forekommer det ogsd rimeligt, at det interne engagement
er pa et hgjere niveau end det eksterne.

At forbygge og afhjelpe marginalisering og udstedning af medarbej-
dere er okonomisk rationelt fordi:

*  Det giver virksomheden et godt image, der kan vere med til at
rekruttere nye medarbejdere

*  Det er med til at fastholde de gode medarbejdere, idet virksom-
heden signalerer interesse for medarbejderne

*  De fastholdte medarbejdere bidrager med erfaring og viden

(Se fx Holt, 2003; Ipsen, 1999; Westergaard Nielsen, 1999; Thaulow,
1995; Rosdahl, 1999).

46 VIRKSOMHEDERS INTERNE SOCIALE ENGAGEMENT



Det interne sociale engagement kan deles op i to typer af engagement:
det forebyggende og det athjelpende. Det forebyggende interne enga-
gement vil typisk vare personalepolitiske tiltag, der primeart er rettet
mod normalarbejdskraften sdsom familiepolitik og seniorpolitik. Det
athjelpende interne engagement er derimod rettet mod den del af
arbejdskraften, der er truet. Truet forstiet som i en sdrbar situation i
forhold til arbejdsmarkedstilknytningen. Den sérbare situation kan
vare opstdet pa grund af fx sygdom, nedslidning eller forzldede kva-
lifikationer. Det internt athjelpende engagement vil kunne males pa,
i hvilket omfang virksomheden fastholder sddanne medarbejdere fx
ved at have en sygefravarspolitik.

Undersegelsen viser udviklingen

Hovedformalet med kapitlet er at se pd udviklingen i denne type af
socialt engagement. De forste sammenlignelige malinger er fra 1998
(offentliggjorti 1999 i Larsen & Weise). Dernzst blev virksomhederne
spurgt i 2000 (offentliggjort i 2001 i Kruhoffer & Hogelund) og ende-
lig er de blevet spurgt i 2002 (denne undersogelse). Det bliver siledes
forste gang, at det bliver muligt at beskrive en egentlig udvikling i
virksomheders sociale engagement. Virksomheders sociale engagement
samt udviklingen i virksomheders sociale engagement fra 1998 til
2002 vil blive beskrevet. Det vil sige, at det ikke er en forudsetning at
have last de to foregdende rapporter for at kunne forstd denne.

Der er dog nogle vasentlige @ndringer i dette drs sporgeskema i sam-
menligning med sporgeskemaet fra de to andre ar. I sporgeskemaet fra
1998 og 2000 blev virksomhederne spurgt om, hvorvidt de persona-
lepolitiske tiltag var rettet mod funktionarer eller arbejdere. Denne
differentiering er fjernet i dette &rs skema. Det er altid problematisk
at ®ndre i et skema, som netop skal bruges til at vise og beskrive
en udvikling. Det er dog mere problematisk at have spergsmal, der
er vanskelige at fortolke og forstd. Dette var tilfzeldet med denne
opdeling. Der var meget lille forskel pd, hvilke personalepolitiske
tiltag virksomhederne havde rettet mod henholdsvis funktionarer
og arbejdere. Eller sagt pd en anden méde. Virksomheder, der har
medarbejdere i begge kategorier, forskelsbehandler ikke disse. Derfor
blev det besluttet at fjerne sondringen. Dette har til gengeld givet
nogle problemer i forhold til at skulle vise udviklingen p& omrédet,
men det er gjort ved at samle svarene fra sporgsmélene fra 1998 og

VIRKSOMHEDERS INTERNE SOCIALE ENGAGEMENT 4’7



2000, séledes at det bliver muligt at se, om der er sket en udvikling

pa omrédet.!

En anden @ndring er, at det i dette &rs méling er blevet muligt at se
pa andelen af virksomheder, der har anvendt fx fleksjob til at fast-
holde egne medarbejdere. Da det er forste gang, at denne skelnen
er mulig, er det samtidig umuligt at sige noget om udviklingen pa
dette omréde. Dette bliver til gengzld muligt ved neste maling, der
vil blive foretaget i 2004.

Det interne forebyggende engagement

Det folgende afsnit handler om virksomheders forebyggende interne
engagement. Det vil sige de tiltag, virksomheder tager over for nor-
malarbejdskraften. Det vil primart vare forskellige personalepoli-
tiske tiltag, der skal fi medarbejderne til at fole sig godt behandlet
af virksomheden. I denne undersogelse er der spurgt til forskellige
familiepolitiske og forskellige seniorpolitiske tiltag. Rekken af mulige
personalepolitiske tiltag bliver tilsyneladende leengere ar for ar, men
da der her er tale om en undersegelse, hvor malingen af en udvikling
er i centrum, mé vi ngjes med de sporgsmdl, der blev stillet i 1998.

Alle virksomheder tager hensyn til medarbejdere

med barn

I dette afsnit vil der blive set pd, hvor mange af virksomhederne der
svarer bekraftende pd, at man pé virksomheden tager sarlige hensyn til
medarbejdere med mindre bern. Det skal erindres, at det er den perso-
naleansvarlige, der er spurgt, hvilket betyder, at de efterfolgende resulta-
ter intet siger om, hvorvidt medarbejderne faktisk bruger de muligheder,
som ledelsen siger er til stede. Ligeledes skal det fremhzves, at det kun er
virksomheder, der faktisk har medarbejdere med mindre bern, der har
besvaret spergsmélene. Virksomheden er blevet spurgt om:

1. Rekodningen et foretaget pa folgende vis: Virksomhederne har haft 5 svarmuligheder
11998 0g 2000 med hensyn til de forskellige personalepolitiske tiltag. I forhold til
2002 har det veret muligt at svare for arbejdere og funktionarer hver iszr. En sam-
menligning mellem &rene kraever derfor, at svarene for arbejdere og funktionzrer i
1998 og 2000 samles, sd de ansatte betragtes under et. Hvis en virksomhed har svaret
ja til et givet personalepolitisk tiltag for enten arbejdere eller funktionzrer, er det ble-
vet rekodet til et ja for medarbejderne samlet set. Dette uanset om den pageldende

virksomhed kun beskeftiger den ene type arbejdskraft.
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Tabel 3.1
Andelen af virksomheder, der tager hensyn til medarbejdere med mindre bern. Saerskilt for
undersogelsesar, virksomhedsstorrelse samt private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Mindst en af de naevnte
muligheder
1998 82 93 83 91 100 93 86
2000 72* 88 73* 87 97 89* 7T
2002 85" 93 86" 94 99 95* 88*
Andet
1998 2* 5% 3* 5 ih 7 4*
2000 5 14 6 8 iRl 9 7
2002 9* 10" 9* 13 13 13 10*
Positiv indstilling til
bernepasningsorlov
1998 59 78 61 84 97 87 67
2000 51* 77 53* 82 94 84 60"
2002 69* 74 70* 92 95 93 76*
Mulighed for at arbejde
hjemme
1998 18 31 19 16 33 20 19
2000 18 43 20 12 21* 14* 19
2002 18 37 20 19 30* 21* 20
Omsorgsdage ud over
barns 1. sygedag
1998 53 65* 54 59* 60* 59* 55
2000 46* 60 47* 69 87 72 53
2002 58* 49* 57* 80* 88* 82* 63
Fleksible arbejdstider
1998 60 61 60 65 74 67 62
2000 58* 64 58 60* 65 61 59*
2002 71* 63 70 74* 65 72 70*
Uvaegtet procentgrundlag
1998 710 714 1.424 339 612 951 2.375
2000 669 603 1.272 441 636 1.077 2.349
2002 647 586 1.233 446 676 1.122 2.355

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

VIRKSOMHEDERS INTERNE SOCIALE ENGAGEMENT 49



*  Der er fleksible arbejdstider for ansatte med mindre born

*  Medarbejderne har omsorgsdage ud over barns ferste sygedag

*  Medarbejderne har mulighed for at arbejde hjemme, hvis ber-
nene har behov

* Virksomheden har en positiv indstilling til, at medarbejderne
tager bornepasningsorlov

* Virksomheden tager andre hensyn til medarbejdere med mindre
bern

Tabel 3.1. viser fordelingen, som den tager sig ud over de 3 mélinger.
Som det allerforste kan man konstatere, at der er sket en signifikant
stigning i virksomheder, der tager en eller anden form for hensyn til
medarbejdere med mindre bern. 88 pct. af samtlige virksomheder
tilbyder mindst en af de nevnte muligheder.

Som det fremgdr ved et kik ned over tabellen, ser det ud til, at det
var aret 2000, der var markant anderledes end drene 1998 og 2002.
I hvert tilfelde ligger 1998 og 2002 nogenlunde p4 linje, mens 2000
i alle tilfzldene ligger lavere. Mulighed for fleksible arbejdstider samt
en positiv holdning til bernepasning er de to omrader, hvor der er
sket en stigning, mens omsorgsdage og muligheder for at arbejde
hjemme har ligget konstant i alle tre mélinger.

De offentlige virksomheder ligger samlet set over de private virk-
somheder, ndr man ser pd andelen af virksomheder, der giver med-
arbejderne muligheder for at tage hensyn til mindre bern. 86 pct. af
samtlige private og 99 pct. af samtlige offentlige virksomheder giver
medarbejderne mindst én af de nevnte muligheder i 2002.

Den sterste stigning for de private virksomheder ser ud til at vere
vedr. indstillingen til bernepasningsorloven. 69 pct. af de sma private
virksomheder har en positiv indstilling. I 2000 var det tilsvarende tal
51 pct. Samme udvikling geelder for den fleksible arbejdstid. 71 pct.
af de smé private virksomheder tilbyder fleksibel arbejdstid i 2002
mod kun 58 pct. i 2000.

Flere virksomheder tager hensyn til eeldre medarbejdere
Diskussionen om, hvordan man fastholder zldre medarbejdere pa
arbejdsmarkedet, har varet et emne, der ofte dukker op i den offent-
lige debat. P4 den ene side pdpeges det, hvor vigtigt det er at fast-
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holde de @ldre pa arbejdsmarkedet, fordi de besidder erfaring og kva-
lifikationer, som det tager mange 4r pa arbejdsmarkedet at opbygge,
men ogsd fordi arbejdsstyrken bliver for lille, hvis de @ldre forlader
den for tidligt (Socialforskningsinstituttet, 2002). Efterlonsdebatten
skal ogsd ses i denne kontekst. P& den anden side pipeger man, hvor
vanskeligt det er for ldre at komme tilbage pa arbejdsmarkedet, hvis
de forst er blevet ledige (Socialforskningsinstituttet, 2002).

Seniorpolitikken er derfor blevet fremhavet som en méade at sikre, at
de ®ldre ikke forlader arbejdsmarkedet for tidligt, og maske ogsd en
mdde, hvorpd man kan fastholde medarbejdere, der ellers ville vere
roget ud — dermed formentlig ud til arbejdsloshed. Virksomheder
med en seniorpolitik signalerer endvidere, at her tager man hind om
medarbejderne, ogsd nér de bliver aldre.

I dette afsnit vil der blive set pa, i hvilket omfang virksomhederne
sa faktisk gor noget for at fastholde deres egne 2ldre medarbejdere.
Igen ma vi pdpege, at der er tale om, hvilke muligheder virksom-
heden tilbyder @ldre medarbejdere og ikke i hvilket omfang disse
muligheder sa faktisk anvendes, ligesom det kun er virksomheder,
der har zldre medarbejdere, der har besvaret spergsmalene.

I sporgeskemaet er folgende muligheder oplistet:

* Kortere arbejdstid med tilsvarende lonnedgang

* Kortere arbejdstid med hel eller delvis lenkompensation
*  Mindre krevende/andre arbejdsopgaver

* Efteruddannelse

* Andet

Disse forskellige muligheder er forseg pa béde at gore det mere
attraktivt og i visse tilfelde at gore det muligt for den aldre at blive
pa arbejdsmarkedet.

Tabel 3.2 viser udviklingen over de tre ar, og vi kan overordnet kon-
statere, at der ogsa pa dette omréde er tale om en stigning i andelen

af virksomheder, der giver zldre medarbejdere forskellige tilbud.

72 pct. af samtlige adspurgte virksomheder tilbyder i 2002 mindst
en af de nzvnte muligheder til deres 2ldre medarbejdere. Den til-
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Tabel 3.2
Andelen af virksomheder, der gor noget for at fastholde aeldre medarbejdere. Saerskilt for
undersggelsesar, virksomhedssterrelse samt private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Mindst en af de naevnte
muligheder
1998 48* 80 51* 70 87 74 57*
2000 48* 81 52* 70 87 73 57*
2002 68" 82 70* 75 90 78 72*
Andet
1998 2 3* 2 2 11 4 3*
2000 2 6 2 3 10 4 3
2002 4 14* 5* 6 9 7 6*
Efteruddannelse
1998 24* 51 27 43 54 46 32
2000 28 50 31 46 60 48 35
2002 36* 42 37 45 59 48 40
Mindre kraevende/andre
arbejdsopgaver
1998 30* 63 33 34 57 40 35*
2000 28* 66 32* 38 60 42 34
2002 49* 66 52* 49 61 51 52*
Kortere arbejdstid - hel/
delvis lonkompensation
1998 17 25 18 12 40 19* 18
2000 13* 26 14 19 48 24 17
2002 21* 32 23 21 43 25* 24
Kortere arbejdstid
tilsvarende lgnnedgang
1998 35* 53 37 40* 57 44 39*
2000 35* 53 37* 49 63 52 41
2002 60* 62 60* 53* 69 57* 59*
Uvaegtet procentgrundlag
1998 533 628 1.161 282 574 856 2.017
2000 484 492 976 334 521 855 1.831
2002 481 553 1.034 398 673 1.071 2.105

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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svarende procentandel var i 1998 og 2000 57 pct., s her er tale om
en signifikant stigning.

Det er de private virksomheder, der afstedkommer den signifikante
stigning. Iser har tilbuddet om kortere arbejdstid med tilsvarende
lennedgang bidraget med en stor stigning. I 1998 og i 2000 svarede
37 pct. af de private virksomheder bekreftende, i 2002 er det 60
pct. At tilbyde medarbejderne nedsat arbejdstid med tilsvarende
lennedgang er samtidig det enkeltstiende tiltag, som den storste
andel virksomheder tilbyder. 59 pct. af alle virksomheder svarer i
2002 bekraftende.

Trods de private virksomheders stigning i seniorpolitiske tiltag er det
stadig de offentlige virksomheder, der ligger i front, men forskellene
mindskes. Den storste forskel er at finde i tilbudet om efteruddan-
nelse. Her svarer 37 pct. af de private mod 48 pct. af de offentlige
virksomheder bekreftende, og her er det maske ikke si overraskende
de smd private virksomheder, der halter bagud.

Opsummerende pd virksomheders interne forebyggende sociale
engagement kan vi konstatere, at stort set alle virksomheder har en
grundleggende positiv holdning over for medarbejdere med mindre
bern, idet de alle gor mindst et af de oplistede tiltag. Det kan ligele-
des konstateres, at de offentlige gor mere end de private og de store
virksomheder gor mere end de smé. Flest virksomheder tilbyder en
positiv indstilling til bernepasningsorlov, hvilket méske skal ses som
et udtryk for, at virksomhederne m4 rette ind efter kommunerne, der
formentlig har rettet sig ind efter orlovsmulighederne og derfor ikke
tilbyder forzldrene pasning, for alle orlovsmuligheder er opbrugt.

Med hensyn til seniorpolitikken er der sket en signifikant stigning
i andelen af virksomheder, der mindst har et af de nzvnte tilbud
til 2ldre medarbejdere. Det er de private virksomheder, der stir
for stigningen, og det er primert tilbudet om at gd ned i tid med
tilsvarende lonnedgang, der har vundet indpas ogsa pé private virk-
somheder. Dette tilbud er samtidig det tilbud, den storste andel af
virksomheder tilbyder.
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Det interne afhjeelpende engagement

Det interne athjelpende engagement er tiltag, der er rettet direkte
mod medarbejdere, som er truede i forhold til en fastholdelse af
deres beskaftigelse. Denne marginale position kan vare opstiet af
forskellige grunde. Tre hovedarsager skal nevnes:

*  Andrede kvalifikationskrav
*  Sygdom og/eller personlig krise
* Nedsat arbejdsevne

Virksomheder har en rekke muligheder for direkte at gd ind og
athjelpe situationen for den enkelte medarbejder ved at tilbyde
forskellige foranstaltninger og dermed fastholde medarbejderen
frem for at afskedige medarbejderen eller se til, at medarbejderen

selv forlader arbejdspladsen.

I dette afsnit vil udviklingen i virksomhedernes brug af forskellige
athjelpende foranstaltninger blive beskrevet, ligesom udviklingen
vil blive belyst.

Efteruddannelse som veern mod marginalisering
Udviklingen af nye organisationsformer og herunder mere fleksible
arbejdsformer har haft betydning for udviklingen i kvalifikations-
kravene (for en uddybning af dette tema, se kap. 6). Dgede og/eller
@ndrede kvalifikationskrav til den enkelte medarbejder er dagligdag
for mange medarbejdere (Csonka, 2000). Undersogelser har vist, at
denne udvikling i kravene til den enkelte medarbejder kan skabe en
fare for en marginalisering af de medarbejdere, der ikke kan leve op
til kravene (Thaulow & Friche, 2000; Boll & Christensen, 2002).
Lidt firkantet kan man sige, at @ndringer i kravene er med til at
skabe et mindre rummeligt arbejdsmarked for de medarbejdere, der
har vanskeligt ved at leve op til kravene.

En maéde, virksomhederne kan forsoge at demme op for disse nye
marginaliseringsprocesser pa, er ved at sikre, at den ubalance, der
opstar mellem den enkeltes ressourcer og de krav, der stilles, varer
kortest mulig tid. En mdade at sikre dette pa er ved kompensatoriske
foranstaltninger (Thaulow & Friche, 2000). Tilbud om efteruddan-
nelse er en af disse foranstaltninger.

54 VIRKSOMHEDERS INTERNE SOCIALE ENGAGEMENT



I sporgeskemaet er der blevet spurgt om, i hvor hej grad virksomhe-
den tilbyder efteruddannelse til medarbejdere, der ellers risikerer at
miste deres arbejde pd grund af @ndringer i kvalifikationskravene.

I de tidligere undersegelser er der vedr. dette sporgsmal lavet en son-
dring mellem arbejdere og funktionzrer. Denne sondring er ligesom
i de foregiende sporgsmal blevet fjernet i dette &rs skema, men i dette
tilfelde har det ikke varet muligt at lave en forsvarlig samling af sva-
rene siledes, at en udvikling over arene alligevel har kunnet vises.?

Figur 3.1 viser i hvor hej grad virksomheder tilbyder efteruddannelse
til medarbejdere, der ellers risikerer at miste deres arbejde serskilt
for private og offentlige virksomheder.

Bilagstabel 3.1 viser de eksakte tal sarskilt for virksomhedsstorrelse
samt private og offentlige virksomheder.

Figuren viser entydigt, at offentlige virksomheder i hojere grad end
private virksomheder bruger efteruddannelse som en fastholdelses-
foranstaltning. 1/2 af de private mod 2/3 af de offentlige virksom-
heder giver i hgj eller nogen grad tilbud om efteruddannelse. I den
anden ende svarer 37 pct. af de private mod 20 pct. af de offentlige,
at de slet ikke tilbyder efteruddannelse. 1/3 af samtlige virksomheder
tilbyder ikke efteruddannelse.

Sammenligner man meget forsigtigt med de foregdende ar (bilagsta-
bel 3.2 og 3.3), ser det ikke ud til, at det er et omréde, hvor der er
sket vasentlige @ndringer.

2. P4 spergsmalet om virksomhederne tilbyder efteruddannelse til medarbejdere, der
ellers risikerer at miste deres arbejde pa grund af @ndringer i kvalifikationskravene,
var det i 1998 og 2000 muligt at svare serskilt for funktionzrer og arbejdere. En
sammenligning med 2002 vil derfor kreve en sammenlagning af svarene for de to
grupper af medarbejdere. Virksomhederne har haft mulighed for at graduere svarene;
de har kunnet svare 7 hoj grad, i nogen grad, i mindre grad eller slet ikke. Svarer en
virksomhed fx 7 hoj grad for funktionarer og slet ikke for arbejdere, findes der ikke
nogen logisk mide, at sammenlagge svarene for de to grupper af medarbejdere.
Derfor sammenlignes undersogelsesresultaterne fra 1998 og 2000 ikke med 2002 for
dette spergsmal.

VIRKSOMHEDERS INTERNE SOCIALE ENGAGEMENT 55



Figur 3.1

Virksomheder i 2002 fordelt efter, i hvor hgj grad de giver tiloud om
efteruddannelse til medarbejdere, der ellers risikerer at miste deres
arbejde pa grund af aendringer i kvalifikationskrav. Saerskilt for private
og offentlige virksomheder. Procent.

| hgj grad |

I mindre grad |
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Politisk bevagenhed pa sygefraveeret

ZAndrede kvalifikationskrav er én &rsag til, at medarbejdere kan blive

stillet i en marginal position. Andre drsager kan vare sygdom eller per-
sonlige kriser med medfelgende hojt fraveer fra arbejdspladsen. Syge-
fravaer er omkostningstungt for alle involverede, iser tynger langstids-
sygefraveret. Det er en stor belastning for den sygdomsramte person,
der bide personligt og skonomisk befinder sig i en krise. Er en person

syg i mere end 13 uger, er chancen for at miste arbejdsmarkedstilknyt-
ningen overhangende (Beskeftigelsesministeriet, 2003). Sygefraveer er
endvidere en omkostning for virksomheden, der for det forste betaler
de forste 14 dage af sygefravaret, men for det andet mangler en med-
arbejder i en lang periode og ikke ngdvendigvis ved om vedkommende

kommer tilbage. Endelig er der store samfundsmassige omkostninger
forbundet med sygefraveret i form af sygedagpenge, fortidspensioner,
lentilskud, omkostninger til sundhedsvasenet mv.
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Derfor er det ikke overraskende, at netop sygefravaret har og har haft
stor politisk bevigenhed. Der har i de forlebne ar varet sat voldsom
fokus pa béde virksomhedernes og kommunernes rolle i forhold til
sygefraveret ligesom der fra centralt hold er iverksat flere kortlegnin-
ger af sygefraveret og igangsat flere forskningsprojekter om samme
emne (DA, 2002; Arbejdsministeriet, Finansministeriet & Socialmi-
nisteriet, 2001; Lund, 2003; Beskftigelsesministeriet, 2003).

Mange virksomheder har en politik for sygdomsramte

Der er sledes bide et menneskeligt og et skonomisk incitament til
at gore noget ved sygefraveret. Dette afspejles ogsd i, at det er et af
de omrader, hvor der er udviklet flest virksomhedsrettede redskaber.
Redskaber, der skal foregribe langtidsfraver via fx omsorgssamtaler,
redskaber, der skal hjzlpe de involverede under fravaret som fx hjelp
til legebehandling og redskaber, der via kommunens mellemkomst
kan ggre det lettere for den enkelte at vende tilbage efter et sygdoms-

forlgb.

Denne fokus pa fraveret afspejler sig ogsd i resultaterne fra denne
undersggelse. Virksomhederne er blevet spurgt, om de har gjort brug
af noget af folgende:

* Aftaler om opfelgning med henblik pé fastholdelse
* Anvendelse af delvis syge-/raskmelding

*  Mere lempelige praestationskrav i en periode

* Tolerance over for fraver fra arbejdet

*  konomisk hjelp til serlig legehjalp

* Henvisning til lege/behandlingstilbud

* Radgivning/vejledning

Som det fremgr af tabel 3.3 yder stort set alle virksomheder en
eller anden form for stotte til medarbejdere ved sygdom eller krise.
96 pct. af samtlige virksomheder tilbyder i 2002 en af de oplistede
muligheder.

Endvidere viser tabellen, at der er tale om signifikant stigning fra
2000 til 2002, mens 1998 og 2002 er pa samme niveau.

Nar der ses pd de enkelte muligheder, der er oplistet, er det generelle
indtryk, at der er sket en stigning over perioden. Der er simpelthen
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Tabel 3.3

Andelen af virksomheder, der yder stotte til medarbejdere ved sygdom eller i personlige
krisesituationer. Saerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige
virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Mindst en af de
naevnte muligheder
1998 93 98 93 100 100 100 94
2000 85* 99 86" 95* 100 96* 88*
2002 94* 100 94* 99* 100 99* 96*
Andet
1998 0* 2* 1* 2% 3* 2* 1*
2000 2 7 2 4 13* 5% 3*
2002 4* 6* 5* 8* 10* 9* 6"
Aftaler om opfelgning ved
sygdom med henblik pa
fastholdelse
1998 47 60" 48* 58* 68" 60" 51*
2000 46* 70 47* 76 91* 78* 54
2002 60* 82* 62* 82* 91* 83* 67*
Anvendelse af delvis
syge-/ raskmelding
1998 41 58 42 54* 64* 56* 45*
2000 37* 60 38* 62 86* 66 44
2002 52* 72 54* 74* 88* 76* 60*
Mere lempelige praesta-
tionskrav i en periode
1998 75 86 76 90 90 90 79
2000 68* 90 68* 83* 90 84* 72"
2002 79* 90 80* 89* 94 90* 83*
Tolerance over for fraveer
fra arbejdet
1998 80 89 81 91 92 91 83
2000 71 86 71 86* 90* 86" 74*
2002 83* 92 84* 93* 97* 94* 87*
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@konomisk hjeelp til seerlig
leegehjeelp el.lign.

1998 20 35* 22* 21 32 23 22*
2000 20 49 22 21 41 24 22
2002 30 48* 32* 28 36 29 31*
Henvisning til leege/

behandlingstilbud

1998 40 51* 41* 64 65* 64 46*
2000 36" 60 37* 56* 81* 59 42+
2002 51* 66* 53* 70* 78* 71 57*
Radgivning/vejledning

1998 68 75 69 88 92 89 73
2000 60* 74 61* 85 95 87 66*
2002 74* 82 75" 92 96 93 79
Uvaegtet procentgrundlag

1998 765 717 1.482 360 615 975 2.457
2000 751 607 1.358 471 640 1.111 2.469
2002 753 588 1.341 474 677 1.151 2.492

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

relativt flere virksomheder, der tilbyder en af de forskellige tiltag.
Det er ogsa ret tydeligt, at der pd dette omride ikke er den store
forskel mellem private og offentlige virksomheder. En storre andel
af store virksomheder i forhold til sma stotter medarbejderne, iser
pa de omrader hvor det er forbundet med omkostninger for virk-
somheden.

Af de oplistede stottemuligheder ligger mere lempelige prastations-
krav i en periode samt tolerance over for fraveer i top. I den absolutte
bund ligger ekonomisk hjelp til serlig legehjelp, selvom ogsd dette
omride er steget signifikant i perioden. 12002 er der faktisk 1/3 af
samtlige virksomheder, der angiver at tilbyde deres medarbejdere
dette. Denne stigning kan maske skyldes de vedvarende problemer
med ventelister til det offentlige sundhedssystem, og at det er blevet
gjort fradragsberettiget at yde medarbejdere denne form for finansiel
stotte.

VIRKSOMHEDERS INTERNE SOCIALE ENGAGEMENT 59



Tabel 3.4

Mere fastholdelse af langtidssyge

Atvirksomhederne tilbyder disse stottemuligheder til deres medarbej-
dere siger imidlertid intet om, i hvilket omfang det s faktisk lykkedes
at fastholde medarbejderen, eller om ansattelsen alligevel ophorte.
Om virksomhederne er blevet bedre til at fastholde medarbejdere
med langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne i ovrigt fremgar af

tabel 3.4.

Ses der forst pd andelen af virksomheder, der angiver at have fast-
holdt medarbejdere, er der ogsé her tale om en signifikant stigning. I
1998 angav 23 pct. at have fastholdt medarbejdere, i 2002 er andelen
vokset til 28 pct. Stigningen er primart kommet fra de offentlige
virksomheder. Dette kan skyldes ophavelsen af 120-dages reglen,
men det kan selvfolgelig ogsa skyldes den megen fokus pd netop
fastholdelse og sygefravar og de voldsomme politiske signaler, som
iszr de offentlige arbejdspladser er udsat for.

Andelen af virksomheder, hvor ansasttelsen er ophert for én eller flere medarbejdere med
langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne i ovrigt og andelen af virksomheder, der har fastholdt
én eller flere af denne type medarbejdere pa virksomheden. Seaeraeskilt for undersegelsesar,
virksomhedsstarrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
Fastholdelse
1998 19 54 21 23 42* 27* 23*
2000 14* 64 17 26 67 32 20
2002 21* 61 25 32 65* 38* 28*
Ansaettelse ophort
1998 8 33 10 11 40 17 11
2000 6 25 7 12 41 16 9
2002 8 32 10 15 40 19 12
Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Ser man derimod pé udviklingen i, hvor stor en andel af virksom-
hederne der angiver, at anszttelsen er ophert for medarbejdere med
langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne i @vrigt, opstar der det
paradoksale, at denne andel igennem hele perioden har ligget nogen-
lunde konstant. 12 pct. af samtlige virksomheder i 2002 svarer, at
der har veret medarbejdere, hvis ansettelse er ophert pa grund af
sygdom eller nedsat arbejdsevne. Faktisk er andelen stigende, men
denne stigning er ikke signifikant. En lidt storre andel af offentlige
end private virksomheder angiver, at ansattelsen er ophert for en
eller flere medarbejdere. Man kunne ellers have forventet et fald, nar
nu andelen af virksomheder, der angiver at fastholde medarbejdere,
er stigende igennem perioden. Dette er ikke tilfzldet.

Tabel 3.5

Medarbejdere med langvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne, som er blevet fastholdt, og hvor
anseettelsen er ophert. Antal ansatte som er fastholdt/fratradt i alt og som andel af antal ansatte
pé samtlige virksomheder. Saerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og

offentlige virksomheder. Antal (procent).

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Fastholdelse
1998 14.700 5.900* 20.600* 4.700* 3.600* 8.300* 28.900*
(2,0 0,5) (1,1) (1,9 (0,5) 0,8 (1,0)
2000 14.800 8.100  23.000 6.600 5.100  11.800 34.800
(1,8 0,7) (1,2) 2,3 0,7) (1,2) (1,2)
2002 16.400 9.000*  25.400* 7.400* 5.500*  12.900* 38.300"
(2,2) 0,6) (1,1) (2,4) (0,4) (1,4 (1,2)
Anseettelse ophort
1998 5.100 4.300 9.500 2.400 4.600 7.000 16.400
0,7) (0,4) 0,5) (1,0 (0,6) 0,7) 0,6)
2000 5.900 3.200 9.100 2.900 3.900 6.700 15.800
0,7 0,9 0,5) (1,0 0,5) 0,7) 0,5
2002 5.800 4.900 10.700 3.500 3.900 7.400 18.100
0,8 0,3 (0,5) (1,2) (0,6) 0,8) (0,6)

Anm.: Antal fastholdte medarbejdere og antal anseettelser, som er ophert, er beregnet pa grundlag af oplysninger fra de

virksomheder, hvor mindst én medarbejder er henholdsvis fastholdt eller fratradt.
* angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Der er séledes tale om en stigning bade i fastholdelser og i opher af
anszttelser, og det vil i grunden sige, at der er en stigende andel af virk-
somheder, der oplever det nodvendigt at fastholde medarbejdere og at
afskedige medarbejdere p& grund af sygdom eller forringet arbejdsevne.
Dette kan betyde enten, at medarbejderes generelle helbredstilstand
og arbejdsevne er forringet i perioden, eller det kan betyde, at den
megen fokus netop pa fraver og fastholdelse har fiet virksomheder-
nes opmarksomhed rettet mod omradet og dermed ogsé har fet en
bevidsthed om, i hvilket omfang der fastholdes medarbejdere. Eller det
kan betyde, at kravene pd arbejdspladserne er steget i et omfang, der i
hojere grad end tidligere gor fastholdelse af medarbejdere nedvendig.
Miaske er forklaringen lidt af det hele.

Tabel 3.5 viser det estimerede antal medarbejdere, der er henholdsvis
fastholdt og fratridt. 1 2002 blev 38.300 mod 28.900 i 1998 medar-
bejdere fastholdt, mens 18.100 medarbejdere fratrddte i 2002 mod
16.400 i 1998, dvs. over dobbelt si mange fastholdte, som fratridte
12002.

Virksomhedernes indsats i forhold til det athjelpende interne enga-
gement betyder séledes, at 38.300 medarbejdere i 2002 stadig er pd
arbejdsmarkedet pd trods af sygdom eller forringet arbejdsevne.

Generel stigning i virksomhedernes indsats

Nar det handler om indsatsen over for medarbejdere, der af den
ene eller anden grund stir i en sirbar situation over for at kunne
fastholde arbejdsmarkedstilknytningen, er det overordnede billede,
at der er sket en stigning i virksomhedernes indsats i perioden 1998-
2002. Det skal dog papeges, at stigningen ikke er sarlig stor, nar
1998 og 2002 sammenlignes, mens stigningen fra 2000 til 2002 er
signifikant. Der er siledes noget der tyder p, at det er dret 2000, der
har adskilt sig fra de andre to &r.

Et tilbud om efteruddannelse til medarbejdere, der ellers stér i fare for
at blive udstedt p& grund af manglende eller forkerte kvalifikationer,
bliver brugt af 2/3 af de offentlige virksomheder og af ¥4 af de private.
1/3 af samtlige virksomheder tilbyder ikke efteruddannelse.

Stotte ved sygdom og krise er blevet et almindeligt personalepolitisk
gode. 96 pct. af samtlige virksomheder tilbyder én af nzvnte stot-
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temuligheder. Der er ingen serlige forskelle pd offentlige og private
virksomheder, mens store virksomheder gor mere end de sma virk-

somheder.

Andelen af virksomheder, der vurderer, at de har fastholdt mindst
én medarbejder, har varet stigende i perioden. 28 pct. af samtlige
virksomheder angiver at have fastholdt en medarbejder. Andelen af
virksomheder, der angiver at have oplevet, at en medarbejders ansat-
telse er ophert pd grund af sygdom eller nedsat arbejdsevne, har til
gengeld varet konstant og ligger pd omkring 12 pct. Det vil sige, at
der i perioden har veret et stigende behov for at fastholde personer

samtidig med at ophersandelen har varet kontant.

Ansaettelser pa saerlige vilkar

Fastholdelse af medarbejdere, der af den ene eller anden grund
har stdet i en marginal position kan ske pd mange méder. Hvis
situationen er opstéet pa grund af manglende eller foreldede kvali-
fikationer, vil fx efteruddannelse kunne rette op pé situationen, og
medarbejderen vil kunne bevare sin ansettelse pa ordinzre vilkér. Er
der tale om sygdom eller en anden form for forringet arbejdsevne,
kan det blive nodvendigt at finde en anden ansettelsesform end den
ordinare. Virksomheden kan opni lgntilskud fra det offentlige, hvis
kommunen vurderer, der er tale om en reel forringet arbejdsevne.
Da vi her taler om fastholdelse af medarbejdere, vil typiske typer af
lentilskudsjob vere:

*  Revalidering. En person med nedsat arbejdsevne gennemgir et
revalideringsprogram, der sigter mod, at arbejdsevnen afproves
og forbedres.

*  Fleksjob. Disse job er for personer med en nedsat arbejdsevne.
Lontilskuddet er permanent og udger d.d. 50 pct. af den over-
enskomstmessige mindstelon pé omradet

*  Skinejob. Disse job er for personer, der har fiet tilkendt fortids-
pension, men som har en lille restarbejdsevne.
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Det er dog ogsa muligt for virksomheder at fastholde medarbejdere
i job pa sarlige vilkdr uden offentligt lentilskud:

»  Aftalebaserede skinejob. Jobbene vil typisk vare for personer, der
har en mindre arbejdsevnenedsattelse. Aftale om et skdnejob er
skriftlig og indgés mellem arbejdsgiver og den pageldende faglige
organisation.

o Uformelle eller “naturlige” skinejob. Her er tale om job pé ordi-
nzre vilkdr, men som alligevel har et indbygget skinehensyn i
form af fx lettere arbejdsopgaver. Her er ikke tale om skriftlige
aftaler, men netop om uformelle aftaler.

Den 1. januar 2003 tridte en ny fortidspensionsreform i kraft. Denne
reform har til hensigt at bevare flest mulige personer pa arbejdsmarkedet.
Det vil sige, at det er blevet vanskeligere at opna fertidspension. Ligele-
des er kravene til fleksjobbene blevet skarpet, idet det mindste tilskud,
der kan bevilliges er 50 pct. af den overenskomstmassige mindstelen
pd omradet. Disse @ndringer i lovgivningen har selvfolgelig betydning
bide for kommunernes adferd og for virksomhedernes adferd. Inten-
tionen i reformen er, at personer, der forhen fik tilkendt laveste og mel-
lemste fortidspension, nu i stedet skal visiteres til et fleksjob, og nogle
af de personer, der forhen blev visiteret til et fleksjob pd grund af fx 1/3
arbejdsevnenedszttelse, nu skal klare sig uden offentligt lontilskud og i

stedet fx forhandle sig til et aftalebaseret skdnejob.

I efterret 2002, hvor virksomhederne er blevet interviewet, er denne
reform selvfolgelig kendt af iseer kommunerne, og en forventning vil
veare, at der pd baggrund af dette vil vere en stigning i job pa szrlige
vilkar bide med og uden lentilskud.

Stigning i job pa seerlige vilkar
med lgntilskud

Som noget nyt i dette &rs skema er det muligt at f4 en fornemmelse af,
hvor stor en andel af jobbene pé serlige vilkir med lontilskud, der er
sakaldte fastholdelsesjob. Virksomhederne er forst blevet spurgt om,
hvorvidt de har ansat personer pé sarlige vilkir med lontilskud.3 Af

3. Lontilskudsjob kan bide vare fastholdelse og integration.
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Tabel 3.6

Andel virksomheder der har ansat medarbejdere med lgntilskud. Andel medarbejdere med
lentilskud, der allerede var pa virksomheden. Andel virksomheder med mindst en medarbejder
ansat i fleksjob, andel medarbejdere i fleksjob der var pa virksomheden i forvejen. Saerskilt for
undersagelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Har ansat medarbejdere
med lontilskud
1998 11 32 12 44 68* 49 21
2000 10 33 12 32* 71 38* 17
2002 14 51 18 40* 84* 48* 25*
Andelen af medarbejdere
med lontilskud, der var pa
virksomheden i forvejen 1
2002 35 43 39 16 29 23 31
Andelen af virksomheder
med mindst en medar-
bejder ansat i fleksjob
ordningen
1998 11 18* 12* 11 22* 14 13*
2000 22 34 25 33 50 38 31
2002 48* 59* 51* 48* 76* 57" 53*
Andel af medarbejdere i
fleksjob, der var ansat pa
virksomheden i forvejen 1
2002 33 53 44 30 44 38 41

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
1. | virksomhedsundersagerne anno 1998 og 2000 blev der ikke spurgt til, hvor mange der allerede befandt sig pa virksomheden.

tabel 3.6 fremgar det, at 25 pct. af samtlige adspurgte virksomheder
12002 svarer bekreftende pé dette. Der er siledes tale om en signifi-
kant stigning i denne andel i perioden 1998-2002. Det fremgar ogsa
af tabellen, at det primeart er de offentlige virksomheder og i serde-
leshed de store offentlige virksomheder, der bidrager til stigningen.

4. De 25 pct. medregner alle typer af lgntilskudsjob, dvs. her er tale om bide fasthol-

delse og integration.
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Ud af de 25 pct. virksomheder, der angiver at have medarbejdere
ansat pd serlige vilkir med lontilskud, opgiver en tredjedel, at der for
mindst én af ansttelsernes vedkommende er tale om en fastholdelse.
Det vil sige, at mindst én af personerne befandt sig pd virksomheden
i forvejen.

Der er ingen forskel mellem andelen af henholdsvis offentlige og pri-
vate virksomheder, der fastholder medarbejdere med lontilskud. Til
gengeld ser det ud til, at det primert er de store private og offentlige
virksomheder, der anvender lgntilskudsjob som fastholdelse. Dette
ses endnu tydeligere i bilagstabel 3.4. Af samtlige personer med lon-
tilskud, der er blevet fastholdt pa en privat virksomhed, var de 60
pct. ansat pa en stor virksomhed. Den tilsvarende andel for ansatte
pa offentlige virksomheder var 67 pct.

Tabel 3.6 viser endvidere, at ud af de 25 pct. af samtlige virksomhe-
der, der har lpntilskudspersoner ansat i 2002, udgjorde ansatte pa
fleksjob-ordningen 53 pct. Igen er der tale om en signifikant stigning
i andelen af virksomheder, der har medarbejdere ansat pd fleksjob.
Stigningen gezlder for bide private og offentlige virksomheder og
store og sma virksomheder.

Andelen af medarbejdere ansat med lgntilskud, der var pa virksom-
heden i forvejen, udger 31 pct. Her ser det ud til, at der er forskel
pa offentlige og private virksomheder. 39 pct. af de lontilskudsan-
satte pd de private virksomheder mod kun 23 pct. pa de offentlige
virksomheder er fastholdelsessager. Endvidere er der en tendens til,
at det primeart er de store private og offentlige virksomheder, der
anvender lontilskudsjob som fastholdelse. Dette ses endnu tydeli-
gere i bilagstabel 3.4. Af samtlige personer med lontilskud, der er
blevet fastholdt pd en privat virksomhed, var de 60 pct. ansat pa
en stor virksomhed. Den tilsvarende andel for ansatte pa offentlige
virksomheder var 67 pct.

41 pct. af de medarbejdere, der er ansat i et fleksjob, er fastholdelses-
sager. Der er kun en lille forskel mellem private og offentlige virk-
somheder (henholdsvis 44 pct. og 38 pct.), mens det ser ud til, at
det i hgjere grad er de store offentlige og private virksomheder end
de smad, der bruger fleksjob til fastholdelse. Dette fremgédr ogsa af
bilagstabel 3.4.
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Aftalebaserede skdnejob bruges
stort set ikke

Aftalebaserede skinejob og de sikaldte uformelle skinejob ma for-
modes primert at vere fastholdelsesjob forstiet pd den made, at det
typisk er job for medarbejdere, der pa grund af fx sygdom har mistet
noget af deres arbejdsevne og derfor har fiet et pludseligt opstdet
skanebehov. Disse to typer job er begge karakteriseret ved at vere job,
man aftaler sig til internt pd virksomheden, og hvor ingen eksterne
parter behgver at blive indblandet.

Pernille Hohnen, der har udarbejdet en undersogelse af de aftalebase-
rede skdnejob, skriver om dem: “.at aftalebaserede skdnejob er hen-
vendt til personer, der er “for syge” til at arbejde pa ordinzre betingelser,
men “for raske” til at fi tildelt et fleksjob med lontilskud” (Hohnen,
2002, p.7). Hun konstaterer ogsa, at det er vanskeligt at f& et overblik
over, hvor mange af denne type skénejob, der er oprettet, men at det er
indtrykket, at det ikke er serlig mange, idet hverken arbejdsgiver eller
medarbejder finder denne type job gkonomisk attraktiv.

Tabel 3.7 bekrafter, at der ikke er en serlig stor andel virksomheder,
der har medarbejdere ansat pd aftalebaserede skdnejob, og at der er
sket et fald i perioden 1998-2002 i denne andel fra 4 pct. i 1998 til
2 pet. 1 2002. Dog skal dette fald tages med et gran salt, idet der er
sket en precisering af spergsmalsformuleringen i 2002. Hvor der i
1998 og 2000 blot er spurgt til, om virksomhederne har haft perso-
ner ansat efter de sociale kapitler, er det i 2002 blevet praciseret, at
der er tale om job uden lgntilskud. Problemet er nemlig, at i mange
overenskomster er ogsa fleksjob og skinejob navnt under de sakaldte
sociale kapitler i overenskomsterne, og dermed er der gode mulighe-
der for misforstaelser.

Virksomhederne er blevet bedt om at angive, hvor mange personer
de har ansat i aftalebaserede skdnejob. Resultatet heraf er bragt i
bilagstabel 3.5, hvor antallet af personer er vagtet op, siledes at
antallet skulle give tallet pa landsplan. Man skal altid vare varsom
med sidanne angivelser, idet man ikke kan vide, om virksomhederne
er helt klar over, hvilke typer ordninger deres medarbejdere er pa. Pd
store virksomheder vil kompetencen til at oprette fx disse typer job
maske ligge et helt andet sted end der, hvor spergeskemaet er endt
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Tabel 3.7

Andel virksomheder der har ansatte efter overenskomsternes sociale kapitler samt ansatte i
uformelle skanejob. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og
offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
Beskeeftiger personer
ansat efter sociale
kapitler
1998 3* 9 4 3 8 4 4
2000 2 8 2 4 13 5 3
2002 1* 9 1 2 8 3 2
Beskaeftiger personer
i uformelle skanejob
1998 6 26 8 10 24* 13 9*
2000 8 27 10 11 40* 15* 11
2002 7 34 10 11 32* 15* 11~

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

osv. Vi har alligevel estimeret et tal i dette tilfelde, fordi dette tal ikke
findes andre steder. Som det fremgér, skulle der siledes i 2002 vere
omkring 4.000 personer ansat i aftalebaserede skinejob. Tallene fra
1998 og 2000 skal man som sagt vaere varsomme med.

Uformelle sk&nejob er steget
i perioden 1998-2002

De sékaldte uformelle skinejob er en slags restgruppe. Her er virk-
somhederne blevet spurgt om: Hvis De ser bort fra dem, der er blevet
spurgt til, er der s& medarbejdere pd virksomheden, der i praksis har
et skinejob? Her er tale om job, hvor der ikke foreligger nogen aftale,
og hvor der ikke er noget lontilskud tilkoblet. Der er i princippet tale
om et job pa ordinere vilkdr, som i praksis blot er gjort skinsomt.

Tabel 3.7 viser, at 11 pct. af samtlige virksomheder i 2002 angiver
at have medarbejdere ansat i uformelle skinejob. Der er sket en lille
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stigning i perioden 1998-2002, og stigningen stammer fra de store
offentlige virksomheder.

Ligesom med de aftalebaserede skinejob er der med hensyn til disse
uformelle skdnejob lavet et estimat over, hvor mange personer det i
praksis bergrer. Af bilagstabel 3.5 fremgar det, at omkring 22.000 i
2002 har et uformelt skinejob. De samme forbehold skal igen tages
over for det konkrete tal, men det giver formentlig et reelt billede
af storrelsesforholdene.

Som opsummering pd dette afsnit om job pa serlige vilkdr kan det
konstateres, hvilket ogsd var forventet, at en storre andel af virksom-
heder i dag har medarbejdere ansat pa serlige vilkdr med lontilskud.
Antallet af fleksjobansatte er steget markant i perioden jf. kapitel 2,
men i princippet kunne stigningen i antallet godt vare sket pd de
samme fi virksomheder. Dette er altsd ikke tilfeeldet. Der er blevet
en storre andel af virksomheder, der har ansat medarbejdere med
lentilskud, selvom der stadig vk kun er tale om en fjerdedel.

I dette drs skema er det blevet forsegt at skelne mellem fastholdelse
og integration. En tredjedel af de virksomheder, der har tilskudsjob,
svarer, at der ogsé er tale om fastholdelse. Dette kunne tyde pd, at
lentilskudsjobbene stadig primart bruges i forbindelse med inte-
gration af personer uden for virksomheden og ikke i s& hej grad til
egne medarbejdere.

De aftalebaserede skinejob udger en meget lille del af de job pa
serlige vilkar, der eksisterer. Kun 2 pct. af virksomhederne svarer
bekraeftende i 2002. De sikaldte uformelle skinejob er der til gen-
geld flere virksomheder, der mener at have. 11 pct. af virksomhe-
derne svarer, at de har ansat personer, der i praksis har et job med
skanehensyn, men at de er ansat pd serlige vilkar.
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KAPITEL 4

VIRKSOMHEDERS EKSTERNE
SOCIALE ENGAGEMENT

Dette kapitel omhandler virksomheders eksterne sociale engagement.
En social ansvarlig virksomhed tager personer i lere og integrerer
personer, som har svaert ved at opnd eller fastholde beskeftigelse
pa arbejdsmarkedet. Vi taler altsd om virksomheder, som ansatter
lerlinge og elever samt indvandrere og flygtninge, personer med
ledighedsproblemer og personer med begraenset arbejdsevne. For
virksomheden kan det vere gkonomisk rationelt at handle sidan,
fordi den far (se Ipsen, 1999, Westergaard Nielsen, 1999, Thaulow,
1995, Rosdahl, 1999, Jensen, 2003):

* Gode medarbejdere, nir lerlinge og elever er ferdige med deres
leeretid

* Gode medarbejdere, nir personer med ledighedsproblemer og
begrenset arbejdsevne er optranet eller oplert i de arbejdsopga-
ver, der er til dem i virksomheden

* Samfundsmessigt set udviklet og vedligeholdt arbejdsstyrken sa
ledige er klar til at starte op i nyt job, nar det bliver ledigt

* Et godt image nir de hjzlper marginaliserede og udstednings-
truede tilbage péd arbejdsmarkedet

Som under det interne engagement i kapitel 3 er det ogsd muligt i
forbindelse med det eksterne at tale om det forebyggende og det athjel-
pende ansvar. Det forebyggende angdr ansettelse af leerlinge og elever,
mens det athjelpende angir integration af udstedningstruede perso-
ner, som har svert ved selv at finde fodfeste pd arbejdsmarkedet. Det
kan dreje sig om personer med ledighedsproblemer, fx langtidsledige,
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flygtninge og indvandrere og personer med begrenset arbejdsevne, fx
kronisk syge, handicappede og personer med store sociale problemer.

I dette kapitel szttes der fokus pd omfanget af anszttelser af de
forskellige persongrupper som en indikator for virksomhedernes eks-
terne sociale engagement. Det samme er gjort de to forrige gange,
undersogelsen er lavet i 1998 og 2000 (Publiceret i Larsen & Weise,
1999; Kruheffer & Hogelund, 2001). P4 den mide er det muligt
at sammenligne de tre &r med hinanden, si det kan ses, hvordan
virksomhedernes eksterne engagement har udviklet sig siden 1998.
Selv om en beskrivelse af udviklingen er hovedformalet med kapit-
let, vil selve det sociale engagement ogsd blive beskrevet. Derfor vil
det i lighed med det foregdende kapitel ikke vere en forudsetning
at have last de to forrige rapporter for at kunne forstd indholdet af

dette kapitel.

Flere praktikanter, men feerre leerlinge

Ansettelse af elever, lerlinge, voksenlerlinge og praktikanter er et
socialt ansvar, fordi det er herigennem, at de fremtidige medarbej-
dere bliver uddannet til at varetage forskellige funktioner pa offent-
lige og private arbejdspladser. Det er et omrade, det er vigtigt at vere
opmerksom p4, fordi mange arbejdsopgaver i et moderne samfund
krever arbejdskraft, som har gennemgdet den ngdvendige uddan-
nelse for at kunne udfere arbejdet. Dette afsnit vil forst beskrive
virksomheders ansettelser af lerlinge og elever. Herefter folger en
beskrivelse af deres ansettelser af praktikanter, efterfulgt af en beskri-
velse af virksomheders ansettelser af voksenlerlinge.

Antallet af elever og lerlinge er faldet konstant fra ca. 109.000 i 1998
til 105.000 i 2000 og 88.000 i 2002, jf. bilagstabel 4.1. Det sztter
ogsd sit preeg pd andelen af alle landets virksomheder, der beskaftiger
elever og lerlinge, som det fremgdr af tabel 4.1. Andelen af virksom-
heder, der tager lerlinge og elever, faldt markant fra 35 pct. i 1998
til 30 pct. 1 2000, hvorefter den 13 uzndret pa 30 pct. i 2002. Faldet
fra 1998 til 2000 skete primert blandt de sma private virksomheder,
hvor 36 pct. af dem ansatte lerlinge i 1998, mens kun 29 pct. af
dem gjorde det i 2000. Selve faldet i andelen af virksomheder med
leerlinge kan nappe skyldes de okonomiske konjunkturer i perioden
fra 1998 til 2000, idet de var gode i den periode, men det kan ikke
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Tabel 4.1

Andel virksomheder der beskeeftiger henholdsvis elever/leerlinge, praktikanter og voksenleerlinge.
Seerskilt for undersegelsesér, virksomhedsstorrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder
antal ansatte

Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte

1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
Beskaeftiger elever/
leerlinge
1998 36* 70 39* 16 49 23 35*
2000 29 72 32 17 51 22 30
2002 30* 63 33" 11 46 17 30*
Beskeaeftiger
praktikanter
1998 5 22 6* 25 37 27 11*
2000 7 28 8 21 45 25 12
2002 8 27 10* 26 49 30 15*
Beskeaeftiger
voksenlarlinge
1998 6 25 7 3 10 5 7
2000 5 34 7 2 16 4 7
2002 6 29 9 3 16 5 8

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

udelukkes, at de spiller ind i 2002, eftersom de skonomiske udsigter
pa det tidspunke tegnede darlige (se kapitel 2). En anden grund til
faldet kan vere, at de sma drgange fra 1983 og fremefter begynder at
melde sig, og der er derfor et mindre udbud af lerlinge/elever.

Afbilagstabel 4.1 ses, at langt storstedelen af lerlingene og eleverne er
beskeftiget i den private sektor. Den procentvise fordeling af samtlige
antal ansatte lerlinge og elever mellem de smé og store virksomhe-
der i den offentlige og private sektor er endvidere anfort i tabel 4.2.
Det er dbenbart, at udviklingen for sma og store virksomheder i de
to sektorer langt fra er entydig. Frem til 2000 var der i den private
sektor flere leerlinge i de smé virksomheder end i de store, mens der
12002 ingen forskel var mellem dem. I den offentlige sektor var der
flest leerlinge i de store virksomheder i 1998 0g 2002, mens der ingen
forskel var i 2000.

’72 VIRKSOMHEDERS EKSTERNE SOCIALE ENGAGEMENT



Tabel 4.2

Elever/leerlinge, praktikanter, voksenleerlinge og samtlige ansatte fordelt eft

er

virksomhedssterrelse. Saerskilt for undersegelsesar samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder

Offentlige virksomheder

Uveaegtet antal

antal ansatte antal ansatte procent-
grundlag
1-49 50 og 1-49 50 og
derover derover
Pct.
Elever/leerlinge
1998 63 37 19 81 14.989
2000 67 33 45 55 13.170
2002 51 49 26 74 9.942
Praktikanter
1998 60 40 43* 57* 4.428
2000 61 39 46 54 4.466
2002 58 42 53* 47* 3.926
Voksenlarlinge
1998 65 35 49 51 903
2000 58 42 20 80 1.289
2002 52 48 34 66 1.206
Samtlige ansatte
1998 41 59 28 72" 482.184
2000 44 56 30 70 468.081
2002 32 68 33" 67* 450.363
Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

Ifelge bilagstabel 4.1 var i der i 1998 knap 24.000 praktikanter,
hvilket steg til ca. 31.000 i 2002. Det afspejler sig i andelen af
virksomheder, der tager praktikanter, jf. tabel 4.1. 11 pct. af alle
virksomheder havde praktikanter i 1998, et tal der voksede «il 15
pct. 12002. Som i tilfeldet med lerlinge og elever er der ogsé langt
flest praktikanter i de private virksomheder, jf. bilagstabel 4.1. Af
fordelingen af samtlige praktikanter mellem de smé og store virk-
somheder i de to sektorer i tabel 4.2 er det klart, at der i den private
sektor er flest praktikanter i de sma i hele perioden, og at det er i
den private sektor, at fremgangen er sket. I den offentlige sektor
havde de store flest i 1998 og 2000, hvorefter de sma tager over i
2002 som dem med flest praktikanter.
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Som det fremgar af bilagstabel 4.1, er antallet af voksenlerlingei Dan-
mark vokset fra ca. 9.500 i 1998 til godt 12.000 i 2002. Det svarer til
en stigning i andelen af virksomheder med voksenlarlinge fra 7 pct.
11998 til 8 pct. 1 2002. Det er tydeligt, at brugen af voksenlerlinge
er mere udbredt i de store private og store offentlige virksomheder.
I den private sektor har fx over 20 pct. af de store virksomheder
voksenlerlinge i alle drene (25, 34, 29 pct.), mens under 10 pct. af
de sm4 har det (6, 5, 6 pct.).

Igen er hovedparten ansat i de private virksomheder, jf. bilagstabel
4.1. Af samtlige ansettelser i den private sektor er de fleste voksen-
leerlinge ansat i sma virksomheder, jf. tabel 4.2. Selv om det ikke er
serlig udbredt med sddanne ansazttelser blandt smé virksomheder,
vil der alligevel vare flere lerlinge i de smé end i de store virksom-
heder, fordi der i alt er mange flere smé end store virksomheder. I
den offentlige sektor er det omvendt de store, selv om det dog er
mest udpraget i de sidste to underspgelsesir. Den mindre fremgang
i antallet af voksenlerlinge kan méske forklare noget af tilbagegan-
gen i ‘almindelige’ lerlinge og elever. Det spiller givetvis ogsd en
rolle, at ordningen med voksenlarling efter en forsegsperiode blev
permanent fra 1999, sa flere virksomheder vil binde an med sddanne
ansattelser.

Set i forhold til samtlige ansatte er det de smé virksomheder i den
private sektor, som har flest lerlinge, elever, praktikanter og vok-
senlerlingen, jf. tabel 4.2. Statistisk udtrykt er de overreprasenteret
her. For eksempel har de 51 pct. af samtlige lerlinge og elever i den
private sektor, men kun 32 pct. af samtlige ansatte i sektoren. For de
store er det omvendt. I den offentlige sektor er billedet mere broget,
men der er en tendens til, at der er forholdsvis flere i de store end i
de smd virksomheder.

Alt i alt har der varet en tilbagegang i andelen af virksomheder, som
tager lerlinge. Tilbagegangen skete primeert fra 1998 il 2000, mens
andelen var den samme i 2000 og 2002. Det omvendte er tilfeldet
med hensyn til praktikanter, hvor der har varet en fremgang i hvert
undersogelsesdr siden 1998. Der har ogsé veret en mindre opgang i
andelen af virksomheder med voksenlerlinge. Her skete fremgangen
fra 2000 til 2002, mens situationen var uzndret mellem 1998 og
2000.
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Flere store virksomheder ansaetter
indvandrere og flygtninge

I de senere &r har indvandrere og flygtninge varet genstand for stor
opmerksomhed, fordi de med en hgj ledighed klarer sig dérligere
end danskerne pa arbejdsmarkedet. Nu er emnet mere aktuelt end
for, fordi den demografiske udvikling betyder, at arbejdsstyrken bli-
ver mindre i de kommende &r (Socialforskningsinstituttet, 2002).
Det gzlder derfor om, at f3 alle indvandrere og flygtninge i arbejde,
hvis veksten og velstanden i det danske samfund skal fortsette. Der-
for er det interessant at se p4, i hvilket omfang danske virksomheder
ansatter disse grupper, og hvilken type virksomheder som primert
benytter sig af denne type ansazttelser.

I 2002 er der ansat godt 96.000 indvandrere og flygtninge pa virk-
somheder her i landet, jf. bilagstabel 4.1. Det er en stigning fra
lidt over 68.000 i 1998 og ca. 75.000 i 2000. I overensstemmelse
hermed er der sket en signifikant stigning i andelen af virksomhe-
der med indvandrere og flygtninge ansat — fra 16 pct. i 1998 til 21
pet. 12002, jf. tabel 4.3. Stigningen i andelen af virksomheder med
flygtninge og indvandrere er foregdet hos alle typer af virksomheder,
men siden 1998 har @ndringen kun veret signifikant hos de store
offentlige virksomheder. En forklaring p stigningen kan veare, at
virksomheder har ansat indvandrere og flygtninge, fordi de stod og
manglede arbejdskraft under den hoje okonomiske vakst i forste del
af undersogelsesperioden. Det kan ogsa taenkes, at de i hgjere grad
end for ensker at leve op til deres sociale ansvar ved at have en mere
mangfoldig arbejdsplads med flere forskellige etniske minoriteter.
Folelsen af et sidant ansvar kan eventuelt veret opstiet i kelvandet
pa det politiske fokus og den debat, der har veret om flygtninge og
indvandrere i det danske samfund.

Ifolge bilagstabel 4.1 er ca. 3/4 af indvandrere og flygtninge ansat
i den private sektor, og de er i sivel den private som den offentlige
overvejende ansat i store virksomheder, jf. tabel 4.4. Omkring 2/3
er ansat i store virksomheder. I den private sektor er der ikke sket
nogen nevneverdig ndring i fordeling af disse ansettelser mellem
smd og store virksomheder fra 1998 til 2002. De store virksomhe-
der tager sig af en storre andel af disse ansttelser i den offentlige
sektor.
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Tabel 4.3
Andel virksomheder der beskaeftiger indvandrere/flygtninge. Saerskilt for undersegelsesar,
virksomhedsstarrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
Beskaeftiger flygtninge/
indvandrere
1998 11 56 15 14 40" 20* 16*
2000 10 51* 13* 14 51 19 14
2002 14 71* 20* 18 60* 25* 21*
Uvaegtet procentgrundlag
1998 772 718 1.495 361 614 977 2.472
2000 758 603 1.366 472 638 1.110 2.476
2002 753 585 1.339 473 675 1.150 2.489

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

Tabel 4.4
Indvandrere/flygtninge og samtlige ansatte fordelt efter virksomhedsstorrelse. Seerskilt for
undersogelsesar samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Uveegtet antal

antal ansatte antal ansatte personer i
procent-
grundlag

1-49 50 og 1-49 50 og

derover derover
Pct.

Flygtninge/indvandrere
1998 31 69 35 65 9.674
2000 26 74 28 72 12.378
2002 30 70 28 72 14.407
Samtlige ansatte
1998 41 59 28* 72" 482.184
2000 44 56 30 70 468.081
2002 32 68 33* 67* 450.363

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Opsummerende med hensyn til virksomhedernes ansattelser af ind-
vandrere og flygtninge m4 det konstateres, at der er sket en markant
stigning i antallet af virksomheder, som ansetter disse to grupper
af personer. Det er i overvejende grad de store virksomheder, som
stdr for anszttelserne, og stigningen i denne type ansattelser over
perioden finder ogsa primert sted i de store virksomheder.

Veekst i antal personer pé ordninger
med lgntilskud

Som led i aktivlinien i arbejdsmarkedspolitikken og socialpolitikken
findes der ordninger for personer pa arbejdsloshedsunderstottelse
eller offentlig forsergelse, som hjelper dem til at fastholde kontakten
med arbejdsmarkedet. De forskellige ordninger tager udgangspunkt
i, hvordan de involverede personers situation er. Der er ordninger,
som er rettet mod personer, hvis eneste problem er, at de er ledige.
Andre ordninger er skabt til personer, som har problemer ud over
ledighed. Det kan veare, fordi disse personer er fysisk eller psykisk
syge eller handicappede, eller de har store sociale problemer, som
gor, at de har problemer med at passe et arbejde pd normale vilkér
pa arbejdsmarkedet. Flere af ordningerne blev forklaret i kapitel 3
med henblik pa fastholdelse, men vil blive forklaret igen her, s& det
kan ses, hvad virksomheder kan gore for ‘folk udefra’.

1) Til de personer, der kun har ledighed som problem, findes aki-
vering, som har et udviklende sigte, idet den involverede person
skal lere forskellige feerdigheder, som efterfolgende kan bruges pa
arbejdsmarkedet. Det er en tidsbegrenset ordning af et ars varig-
hed, som kan foregd i bide offentlige og private virksomheder.

2) Til personer med problemer ud over ledighed findes revalidering
pa en virksomhed, som ogsd er en ordning med lentilskud af
begrenset varighed fra fi maneder og op til flere &r. Revaliderin-
gen kan have bide et afklarende og udviklende sigte. Med hensyn
til afklaring kan man komme i revalidering for at f3 afklaret, om
man overhovedet kan arbejde mere eller skal pensioneres; eller
man kan komme i revalidering for at finde ud af, i hvilket omfang
ens arbejdsevne er nedsat og skal arbejde i job pé serlige vilkar.
Hvis revalideringen viser, at ens arbejdsevne ikke er nedsat, vil
man blive anset som fuldt arbejdsdygtig til at arbejde pd det
ordinzre arbejdsmarked. Nar revalideringen har et udviklende
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sigte, handler det om at forbedre den involverede revalidends
arbejdsevne sa godt som muligt. Athengig af resultatet af revali-
deringen vil revalidenden efterfolgende kunne varetage et job pd
serlige vilkar eller et job pd normale vilkar.

3) Til de personer, hvor revalideringen har vist, at de pa grund af
nedsat arbejdsevne kun kan arbejde pé serlige vilkar, findes der
en ordning med fleksjob, som stottes af det offentlige. Det er er
permanent ordning, som man kan vere i resten af sit arbejdsliv,
hvis ens arbejdsevne ikke forbedres i mellemtiden. Fleksjobbet er
typisk udformet sdledes, at arbejdsgiveren betaler for den begran-
sede arbejdsindsats, fleksjobberen leverer, mens det offentlige
betaler resten op til minimumslennen inden for det pigzldende
omréde. Disse job kan blive oprettet p& bade private og offentlige
virksomheder.

4) Til de personer, som pa grundlag af resultatet af en revalidering
bliver fortidspensionister, findes der ordningen med skdnejobs.
Det er job med sa store indbyggede hensyn, at fortidspensionister
med selv en meget lille restarbejdsevne kan klare det. Som det er
i dag, gar fortidspensionisternes lon fra skdnejobbet som supple-
ment til pensionen. Det er helt frivilligt for fortidspensionisterne,
om pigzldende vil arbejde i et skinejob.

Da disse ordninger kan forega pé en virksomhed, pahviler der virk-
somhederne et socialt ansvar ved at have nogen i aktivering, reva-
lidering, fleksjob eller skdnejob. Som det er i dag, er det imidlertid
frivilligt, om virksomhederne vil leve op til et sidant ansvar ved at
have nogen ansat pa en af disse ordninger. For at se virksomheder-
nes interesse for at deltage i disse ordninger er det valgt her at se pa
disse ordninger samlet og ud af dem kun udskille fleksjob til serskilt
analyse. Begrundelsen herfor er, at fleksjob ses som lgsningen pd at
undga fortidspensionering. De er derfor et vigtigt udtryk for, hvor
succesfuld aktivlinien i social- og arbejdsmarkedspolitikken er.

I bilagstabel 4.2 ses det, hvor aktive virksomhederne er med at del-
tage i disse ordninger. Der er tale om samtlige personer ansat efter en
af de omtalte ordninger — dvs. bade personer udefra, som kommer
fra arbejdsformidlingen og den kommunale socialforvaltning, og
personer indefra, som var pé virksomheden i forvejen som ordinzrt
ansatte, men nu er overgdet til en af ordningerne. Som tabellen viser,
var der en signifikant stigning i alle former for stottede job fra ca.
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44.000 i 1998 til ca. 61.000 i 2002. Stigningen 13 primart mellem
2000 og 2002. Vendes blikket mod andelen af virksomheder med
personer i stottede job, som den fremgdr af tabel 4.5, ses en tilsva-

rende udvikling, idet andelen, der har personer i stottet ansettelse,

er steget fra 21 pct. til 25 pct. Virksomhederne er i de to tidligere &r

ikke blevet spurgt, om de personer, de havde i stottet beskaftigelse,

Tabel 4.5

Andel virksomheder der har ansat medarbejdere med lontilskud og andelen af de
lontilskudsansatte, der ikke befandt sig pé virksomheden i forvejen. Andel virksomheder med

ansatte i fleksjobordningen, samt andelen af de ansatte i fleksjobordningen, der ikke befandt sig
péa virksomheden i forvejen. Saerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private

og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Har ansat medarbejdere
med lontilskud
1998 11 32 12 44 8* 49 21
2000 10 33 12 32* 71 38* 17
2002 14 51 18 40* 84* 48* 25
Andelen af medarbejdere
med lontilskud, der ikke
var pa virksomheden i
forvejen 1
2002 65 57 61 84 71 7 69
Andelen af virksomheder
med mindst en medarbej-
der ansat i fleksjob-
ordningen
1998 11 18* 12* 11 22* 14 13*
2000 22 34 25 33 50 38 31
2002 48* 59* 51* 48* 76* 57" 53*
Andel af medarbejdere |
fleksjob, der ikke var ansat
pa virksomheden
i forvejen 1
2002 67 47 56 70 56 62 59

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

1 | virksomhedsundersagelserne anno 1998 og 2000 blev der ikke spurgt til, hvor mange der befandt sig pa virksomheden i

forvejen.
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kom ‘indefra’ eller ‘udefra’. Det er de blevet i 2002, og virksomhe-
derne oplyser, at 69 pct. af dem i stottet job kommer udefra.

Af samme tabel fremgar det, at andelen af virksomheder med fleksjo-
banszttelser er stigende. I 1998 var det kun 13 pct. af vitksomhederne,
der havde en eller flere medarbejdere pa fleksjob, en andel der er vokset
til 53 pct. i 2002." Af de fleksjobansatte var 59 pct. i 2002 personer,
som ikke for havde veret ansat pa virksomheden. De er kommet fra
socialforvaltningen, som er formidler af denne type job.

Tabel 4.6
Ansatte med lontilskud og samtlige ansatte fordelt efter virksomhedsstorrelse. Seerskilt for
undersogelsesar samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Uveegtet antal

antal ansatte antal ansatte personer i
procent-
grundlag

1-49 50 og 1-49 50 og

derover derover
Pct.

Har ansat medarbejdere med
lontilskud 1
1998 59 41 51 49 3.902
2000 69* 31* 54 46 5.224
2002 45* 55* 47 53 7.414
Ansat efter fleksjobordningen
1998 63 37 33 67 463
2000 56 44 49 51 1.463
2002 47 53 42 58 3.212
Samtlige ansatte
1998 41 59 28* 72" 482.184
2000 44 56 30 70 468.081
2002 32 68 33* e67* 450.363

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

1

Jobtraening, individuel jobtraening, puljejob, servicejob, revalidering, fleksjob og skanejob.

1. Fleksjobtallene i denne undersogelse er en smule overvurderede i forhold til de af
Danmarks Statistik registrerede fleksjob, hvilket fremgér af en sammenligning mel-

lem bilagstabel 4.2 og figur 2.3.
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Af bilagstabel 4.2 fremgdr det, at der er nogenlunde lige mange ansat i
stottede job i den private og offentlige sektor, og at det samme gor sig
gzldende for fleksjob. Det skal dog bemzrkes, at den private sektor er
mere end dobbelt s stor som den offentlige, sa stottede ansattelser udgor
en storre del af arbejdsstyrken i den offentlige sektor. Den procentvise
fordeling af de stottede ansattelser mellem sma og store virksomheder
i henholdsvis den private og offentlige sektor ses af tabel 4.6. I begge
sektorer er der sket det, at de store virksomheder efter at have ligget bag
de sma nu har taget over og i dag har flest ansat med lontilskud. Med
hensyn til fleksjobbene har de store virksomheder i den private sektor
ligeledes overhalet de sma virksomheder med flest af sidanne ansattelser.
Selv om de stadig har flest i fleksjob, er de store offentlige virksomheders
andel i forhold til de sm3 faldet i lobet af perioden.

Grunden til overstiende udvikling i fleksjobbene kan der kun gisnes
om. En mulig forklaring er, at kommunerne pd grund af nedsat refu-
sion til fertidspensionering og stor refusion i forbindelse med fleksjob
tilskyndes til at bruge fleksjob hyppigere end fortidspensionering (se
i ovrigt kapitel 2). Af samme grund har kommunerne ansat konsu-
lenter, som opseger virksomheder for at fi dem til i storre omfang at
ansatte personer i fleksjob. Deres arbejde har gget kendskabet blandt
virksomhederne til mulighederne for at have ansatte i fleksjob. Kom-
munerne har givetvis endda forstarket deres indsats i 2002, fordi de
vidste, de fra 1. januar 2003 skulle arbejde efter fortidspensionsrefor-
men, hvor bdde kravene til at blive berettiget til fortidspension eller
fleksjob er blevet skarpet, jf. kap. 3. En anden mulig forklaring kan
vere, at vitksomhederne har fiet dbnet gjnene for, hvilke muligheder
fleksordningen giver og derfor selv er begyndt at eftersparge sidanne
personer ved at kontakte kommunen. Endelig er en tredje mulighed,
at fagforeningerne er begyndt at arbejde aktivt, for at deres sygdoms-
ramte og nedslidte medlemmer skal overgs til et fleksjob.

Sammenfattende om udviklingen i de stottede job kan man sige, at flere
virksomheder har personer ansat i sddan et job med lentilskud i 2002 i
forhold til 1998. Det er primert i de store virksomheder, at fremgangen
er sket. Samtidig skyldes stigningen overvejende en markant fremgang
i vitksomhedernes ansettelse af personer efter fleksjobordningen.
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Flere ansatte med handicap®

Storstedelen af de personer med handicap, der er i beskeftigelse,
er ansat pd ordinare vilkdr. En ny opgerelse fra 2002 over handi-
cappedes tilknytning til arbejdsmarkedet viser, at ca. 9 pct. blandt
beskaftigede med et handicap er ansat pé serlige vilkdr (se kapitel
7). De fleste arbejdsmarkedspolitiske velfeerdsordninger er ikke rettet
direkte mod handicappede, men mod deres position som fx ledig,
langtidsledige, langtidssyge eller efter deres arbejdsevne.

I underspgelsen her er der ikke skelnet mellem de forskellige job, de
handicappede kan vere ansat efter. Virksomhederne er kun blevet
spurgt, om de pd interviewtidspunktet havde en handicappet ansat,
hvilket vil sige, at det kunne vere i ordinart job eller midlertidige
aktiverings- eller revalideringsforlgb eller i fleks- eller skinejob. De
nedenfor prasenterede tal skal altsd ses i lyset af, at de dekker over
forskellige situationer for de handicappede og dermed forskellige
slags ‘ansettelser’ pd virksomhederne.

Af bilagstabel 4.3 fremgér det, at virksomheders ansattelser af han-
dicappede steg fra knap 17.000 i 1998 til godt 27.000 i 2002. Det
gav sig ogsd udtryk i andelen af virksomheder med handicappede,
som gik op fra et niveau pd 12 pct. i 1998 il 15 pet. i 2002, jf.
tabel 4.7. En grund til denne stigning kan vere den storre brug af
fleksjobordningen..

I alle ar har ca. 2/3 af de handicappede varet ansat i den private
sektor. Med hensyn til fordelingen af ansattelser af handicappede
mellem smi og store virksomheder, er der sket nogle mindre for-
skydninger i den private sektor. Det fremgar af tabel 4.8. Hvor det
var de sm3 virksomheder, der 1 1998 stod for flest af anszttelserne,
er det 1 2002 de store.

2. De handicappedes situation pa arbejdsmarkedet vil f& en mere uddybende behand-
ling i kapitel 7.
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Tabel 4.7

Andel virksomheder der har ansatte med handicap. Seaerskilt for undersegelsesar,
virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
Beskaeftiger personer
med handicap
1998 7 29 9 18 35 22 12
2000 8 25 9 13 40 17 11
2002 9 33 12 19 51 25 15
Uvaegtet procentgrundlag
1998 772 718 1.495 361 615 978 2.473
2000 758 609 1.372 472 641 1.113 2.485
2002 753 588 1.342 474 677 1.1563 2.495

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

Tabel 4.8

Ansatte med handicap og samtlige ansatte fordelt efter virksomhedssterrelse. Seerskilt for

undersagelsesar samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder

Offentlige virksomheder

Uveaegtet antal

antal ansatte antal ansatte personer i
procent-
grundlag

1-49 50 og 1-49 50 og

derover derover
Pct.

Ansatte med handicap
1998 58 42 58 42 1.757
2000 62 38 54 46 1.849
2002 47 53 52 48 2.763
Samtlige ansatte
1998 41 59 28* 72* 482.184
2000 44 56 30 70 468.081
2002 32 68 33* 67* 450.363

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Alt i alt er der sket en stigning i perioden i andelen af virksomheder,
som har handicappede ansat. Det er en stigning, som er foregdet
blandt alle typer af undersggte virksomheder, men der er sket en
forskydning i, om det er store eller smé private virksomheder, der
har handicappede ansat — forstéet siddan, at de store virksomheders
betydning er steget, mens de smé virksomheders er mindsket.

Virksomhedernes brug af lgntilskud

Som allerede omtalt er der pé landsplan ca. 61.000 personer i stottet
beskeftigelse. I det folgende afsnit belyses, hvorvidt virksomhederne
mener, a) om disse ansettelser med lgntilskud betyder en aflastning
eller en belastning af de evrige medarbejdere, b) om sidanne ansettel-
ser medferer en storre produktion end ellers, og ¢) om de fortreenger
ordinart ansatte eller skaber nye job.

I forhold til de to forrige undersegelser er der foretaget nogle
vasentlige @ndringer i sporgeskemaet, hvilket har nogle konse-
kvenser for beskrivelsen. Virksomhederne blev i 1998 og 2000
spurgt, om deres lontilskudsansattelser omfattede personer med
begrenset arbejdsevne, ledige eller begge grupper. Denne opdeling
er ikke foretaget i dette drs skema, hvor der kun sporges til personer
ansat med lgntilskud. Det er derfor valgt her at lave beskrivelserne
for offentlige og private virksomheder samt for virksomhedsstor-
relse, ligesom i de foregdende afsnit. For at kunne sammenligne
med tidligere r er der foretaget samme opdeling for besvarelserne
fra 1998 og 2000.

Anseettelser med tilskud er for det meste en aflastning
af de avrige medarbejdere

Tabel 4.9 viser andelen af virksomheder med ansatte med lentilskud,
som mener, at de ordinzrt ansatte belastes hhv. aflastes ved lontil-
skudsansattelser. For alle tre &r gor sig geldende, at den storste del
af virksomhederne mener, at de gvrige ansatte gennemgiende afla-
stes fremfor belastes ved lontilskudsansattelser — en forskel der ogsa
klart viser sig, nir der opdeles efter virksomhedsstarrelse og sektor.
Dette er ogsd i overensstemmelse med, hvad lenmodtagerne, som
har arbejdet sammen med nogen pé lontilskud, mener (Kruhoffer
& Boll, 2002). 11999 og 2001 siger lidt under halvdelen, at de eller
deres kollegaer aflastes. Kun omkring 10 pct. mener de belastes.
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Tabel 4.9

Andelen af virksomheder, der mener, at nogle ordinegert ansatte belastes hhv. aflastes ved
ansaettelser med lontilskud. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for offentlige
0g private virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
Ja, nogle ordinzert ansatte
belastes mere end ellers
1998 25 21 24 22 20 22 23
2000 25 14 23 19 23 20 22
2002 15 22 17 23 23 23 20
Ja, nogle ordinzert ansatte
aflastes
1998 60 47 57 78 85 80 70
2000 53 40 50 70 75 71 60
2002 58 50 56 72 76 73 64

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

Omkring en 1/5 til 1/4 i den offentlige og den private sektor har i de
tre ar vurderet, at lontilskudsansettelser belaster nogle ordinart ansatte
mere end ellers. Selv om @ndringen ikke er signifikant, er der en ten-
dens dl, at ferre virksomheder i den private sektor mener, at det er en
belastning at have personer pa lontilskud. 24 pet. i 1998 og 17 pct. i
2002. Nar det kommer til aflastning af de ovrige medarbejdere, mener
lidt over 1/2 i den private sektor og lidt over 2/3 i den offentlige, at
lentilskudsansettelser er en aflastning. Det skal bemerkes, at der i den
offentlige sektor er en tendens til, at der er ferre nu end ved underso-
gelsens start, som mener, at de stottede ansattelser betyder en aflastning
af de gvrige medarbejdere. 80 pct. 1 1998 og 73 pct. i 2002.

Lontilskudsanseettelser betyder storre produktion

Til belysning af spergsmaélet om, hvorvidt ansattelser med lontilskud
erstatter ordinere ansattelser, og i hvilket omfang disse ansattelser
skaber plads pa arbejdsmarkedet til en gruppe personer, som ellers
ikke ville veere blevet ansat, er virksomhederne blevet stillet folgende
sporgsmal:
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Tabel 4.10

Andelen af virksomheder med ansatte med lentilskud, der har svaret bekrasftende pa en
reekke spergsmal vedr. ansasttelser af personer med tilskud. Seerskilt for undersegelsesar,
virksomhedsstarrelse samt for offentlige og private virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Ja, ansaettelser med
tilskud medfgrer, at der
bliver udfert arbejdsop-
gaver, der ellers ikke ville
blive udfert
1998 39 52 41 58 74 63 53
2000 48 41 46 65 75 68 56
2002 50 43 48 64 69 65 56
Ja, behovet for at ansaette
medarbejdere uden tilskud
bliver mindre end ellers
1998 28 33 29 24 21 23 26
2000 33 26 31 27 13 23 28
2002 32 29 31 21 18 20 26
Ja, ville have ansat en eller
flere af de samme eller
andre personer uden til-
skud, hvis det ikke havde
veeret muligt at
fa lgntilskud
1998 38 41 39 18 18 18 27
2000 43 33 41 13 15 14 28
2002 39 35 38 15 25 18 28

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

* Bliver der udfort arbejdsopgaver, som ellers ikke ville blive udfert,
sadan at ansattelser med lontilskud betyder en reel merproduk-
tion?

* Betyder lontilskudsansettelser, at behovet for ordinzre anset-
telser uden tilskud bliver mindre end ellers, sidan at lgntilskuds-
ansattelser fortrenger ordinare anszttelser?

¢ Ville dem med lgntilskud vere blevet ansat, hvis det ikke havde
veret muligt at fi lontilskud, sddan at de fortrenger dem, der
anszttes uden tilskud?
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Besvarelserne af ovenstiende sporgsmal ses i tabel 4.10 og 4.11.
Af tabel 4.10 fremgir det, at i alle tre &r svarer lidt over halvdelen
(hhv. 53 pct., 56 pct. og 56 pct.) af virksomhederne, at ansettelser
af personer ansat efter en lgntilskudsordning betyder, at der bliver
udfert arbejdsopgaver, der ellers ikke ville blive udfert. Denne andel
er storre i den offentlige sektor end i den private og sterre blandt de
store offentlige virksomheder end blandt de sm&, om end den har
snavret sig ind. Der har ogsd hen gennem perioden varet en stigende
andel i begge sektorer.

Lontilskud skaber job

Til spergsmalet om, hvorvidt lentilskudsansattelser betyder et min-
dre behov for ordinert ansatte, svarer godt 1/4 (26 pct., 28 pct.,
26 pct.) af virksomhederne i samtlige ar bekreftende. I alle drene
er andelen lidt sterre blandt de private virksomheder end blandt
de offentlige. Det er lidt i modsatning til, hvad ‘normalt’ ansatte
lenmodtagere mener (Krufeffer & Boll, 2002). Kun 2-3 pct. af dem
tror deres job er i fare pa grund af lontilskudsansettelserne. Godt 1/4
(27 pet., 28 pct., 28 pct.) af virksomhederne svarer ogsd i alle tre ar
bekreftende pd, at de ville have ansat de samme personer, hvis det
ikke havde veret muligt at fi lentilskud. Denne andel er vasentligt
storre blandt de private virksomheder end blandt de offentlige, og
den er stort set den samme i 1998 og 2002. Set i absolutte tal og
vaegtet op til landsplan svarer det til knap 7.400 ansattelser i 1998,
lige over 7.000 i 2000 og godt 11.000 i 2002.

Tabel 4.11

Det vaegtede antal personer ansat med lontilskud, som virksomhederne ville have ansat, selv om
det ikke havde veeret muligt at fa lentilskud. Seerskilt for undersegelsesar samt for offentlige og

private virksomheder.

Private Offentlige I alt

virksomheder virksomheder
Antal
1998 4.373 2.985 7.358*
2000 4.801 2.239* 7.041*
2002 7.820 3.562* 11.382*

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Af de i alt ca. 61.000 stillinger i 2002 med et indhold af lgntilskud
ville omtrent 11.000 vzre blevet besat, hvis det ikke havde vaeret
muligt at fi lontilskud. De resterende ca. 50.000 lontilskudsstillinger
kan herefter betragtes som en egentlig jobskabelse. Antallet af skabte
job som felge af diverse lontilskudsordninger er altsd knap 5 gange
storre and antallet af job, der alligevel var blevet besat.

Opsummerende kan det noteres, at der ikke er sket vesentlige
@ndringer i hverken den offentlige eller den private sektors vurdering
af lontilskudsansattelsers betydning for virksomheders produktion
og ansattelsesbehov i drene 1998-2002. Virksomhederne mener sta-
dig, at ansatte med lgntilskud oftere aflaster end belaster de ovrige
ansatte, at lontilskudsansattelser udger en merbeskeftigelse, samt at
et mindretal af lontilskudsansettelserne fortrenger ordinzrt besatte
stillinger. Virksomhederne mener dog, at en stadig storre andel af
de ordinzre stillinger fortrenges af lontilskudsansattelser 2002 end
i de tidligere ar.
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KAPITEL 5

MULIGHEDER OG BARRIERER,
HOLDNINGER OG EKSTERNT
SAMARBE]JDE

I de foregdende to kapitler blev virksomhedernes interne og eksterne
sociale engagement beskrevet. Indevarende kapitel vedrerer virk-
somhedernes muligheder og barrierer med hensyn til at have ansatte
med nedsat arbejdsevne, deres holdninger til socialt engagement og
graden af samarbejde med eksterne aktorer. Disse tre forhold henger
nert sammen med drbogens to forste kapitler, idet bdde internt og
eksternt socialt engagement ma forventes i vid udstrekning at vare
pavirket af virksomhedernes muligheder og barrierer, holdninger
og graden af eksternt samarbejde. Oplever virksomhederne fx, at
mulighederne for socialt engagement er blevet bedre i 2002, kan
det veere med til at forklare den ogede indsats for at fastholde og
integrere medarbejdere, som blev fundet i kapitel 3 og 4. En mere
positiv holdning til socialt engagement i 2002 kan imidlertid ogsa
have fordrsaget en sddan @ndring, ligesom en sterre kontakt med
eksterne aktorer kan have haft en positiv indflydelse pd det interne
og eksterne sociale engagement.

Disse tre forhold vil i det folgende blive belyst fra to sider. Dels beskri-
ves den aktuelle situation, som den fremstér i den seneste maling (fore-
taget i november 2002), dels vil udviklingen i forhold til de tilsvarende
malinger fra 1998 og 2000 blive beskrevet.!

1. Resultaterne fra de tidligere mélinger er offentliggjort i Larsen og Weise (1999) og
Kruhoffer og Hogelund (2001).
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Muligheder og barrierer

Virksomheders muligheder og barrierer indikerer, om det er blevet
nemmere eller svarere for virksomhederne at vere socialt engagerede.
Virksomhederne er i den forbindelse blevet bedt om at vurdere, i
hvilket omfang de finder det praktisk og skonomisk muligt at ansatte
medarbejdere med nedsat arbejdsevne. De er ogsa blevet bedt om at
vurdere, om udviklingen i virksomhedens situation, i overenskomster
pa arbejdsmarkedet og i offentlige ordninger har gjort det nemmere
eller sveerere at have ansatte med nedsat arbejdsevne.

Virksomheders muligheder og barrierer i forhold til at ansette medar-
bejdere med nedsat arbejdsevne bliver pavirket af en rekke forskellige
forhold. I forhold til forrige maling er der bide negative og positive
faktorer i spil. Den internationale konjunkturafmatning, terrorangre-
bet 11. september 2001 samt krigstruslen fra Irak kan alle forventes i
et eller andet omfang at have haft en negativ virkning pd mulighederne
og barriererne. Omvendt har der i de senere &r veret en del tiltag
bide i form af social- og arbejdsmarkedslovgivning samt aftaler blandt
arbejdsmarkedets parter, der har haft til hensigt at gore det lettere
for virksomheder at fastholde og integrere medarbejdere med nedsat
arbejdsevne (se kapitel 2 for en gennemgang af de vigtigste).

Det er blevet praktisk og gkonomisk lettere at have
medarbejdere med nedsat arbejdsevne

P4 sporgsmalet om i hvor hej grad det er praktisk og ekonomisk
muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne, svarer 23 pct. af
virksomhederne i 2002, at det slet ikke er muligt (jfr. tabel 5.1). Lidt
under halvdelen (43 pct.) svarer, at det kun i mindre grad er muligt,
mens resten (35 pct.) svarer, at det i nogen eller hgj grad er muligt.
Det er siledes kun en minoritet, der finder det ganske umuligt at
have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Det er specielt de private
virksomheder og oftere smi end store, der har en negativ vurdering.
Omvendt er det ogsd en meget lille del (6 pct.), der i hej grad finder
det muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

I forhold til de tidligere undersogelser er virksomhedernes vurdering
i 2002 mere positiv, det er dog kun i forhold til 1998, at denne
forskel ogsd er signifikant. Den positive udvikling findes for bide
offentlige og private virksomheder. Blandt de offentlige virksomhe-
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Tabel 5.1

Virksomhedernes opfattelse af, i hvor hej grad det er praktisk og skonomisk muligt at have
medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt
for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
| hgj grad
1998 4 3 4 6 3 5 4
2000 6 6 6 4 7 5 5
2002 5 4 5 10 10 10 6
| nogen grad
1998 20 35 21 23 28 24 22
2000 21 35 22 41 43 41 26
2002 24 42 26 34 46 36 29
I mindre grad
1998 37 45 38 41 57 44 40
2000 40 42 40 34 42 35 39
2002 44 43 44 39 39 39 43
Slet ikke
1998 39 17 37 30 11 26 35
2000 33 17 32 21 8 19 29
2002 26 10 25 17 4 15 23
| alt
1998 100 100 100 100 99 99 101
2000 100 100 100 100 100 99 99
2002 99 99 100 100 99 100 101
Uveaegtet procentgrundlag
1998 761 712 1.478 361 608 971 2.449
2000 745 603 1.351 465 637 1.102 2.458
2002 747 586 1.334 473 676 1.1561 2.485
Forskel mellem 1998
0g 2002 ' * -- * -- -- -- *
Forskel mellem 2000
0g 2002 1 -- -- -- -- -- -- --
1. -- angiver at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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der er det bade sma og store, der svarer mere positivt, mens det kun
er de smé private virksomheder, der svarer signifikant mere positivt

12002 i forhold til 1998.

Den mere positive vurdering af de praktiske og skonomiske mulighe-
der i 2002 kan have en del forskellige drsager. Nogle af disse belyses
nermere i det folgende. Det drejer sig om virksomhedernes vurdering
af udviklingen i virksomhedens egen situation, i overenskomster/
aftaler pd arbejdsmarkedet og i de offentlige ordninger. Endelig kan
det ogsd veare, at ®ndringer i virksomhedernes holdninger og deres
eksterne samarbejde kan pévirke vurderingen af de praktiske og oko-
nomiske muligheder, noget der ses nermere pé i de naste to afsnit.

Offentlige virksomheder vurderer udviklingen pa
arbejdspladsen mest negativt

Kun en ganske lille del af virksomhederne (9 pct.) vurderer i 2002,
at udviklingen pé arbejdspladsen i de senere r har gjort det noget
eller meget lettere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne
ansat (se tabel 5.2). En betydelig andel (36 pct.) vurderer derimod,
at det er blevet noget eller meget sverere, mens 38 pct. vurderer, at
det hverken er blevet lettere eller sverere.

Sammenlignet med de tidligere &r er virksomhedernes vurdering
ikke markant anderledes i 2002, heller ikke nir der skelnes mellem
offentlige og private virksomheder eller store og sma virksomheder.
Som i de foregdende mélinger er det i 2002 ogsa de offentlige virk-
somheder, der har den mest negative vurdering af udviklingen.
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Tabel 5.2

Virksomhedernes opfattelse af, om udviklingen i de senere ar i arbejdspladsens situation har
gjort det lettere eller sveerere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Seerskilt for
undersegelsesar, virksomhedsstorrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Meget lettere
1998 1 1 1 1 1 1 1
2000 1 1 1 0 0 0 1
2002 1 1 1 1 2 1 1
Noget lettere
1998 8 16 9 10 6 9 9
2000 11 16 11 14 12 13 12
2002 8 12 9 5 8 6 8
Hverken lettere/svaerere
1998 43 33 42 37 36 36 41
2000 41 38 41 31 31 31 39
2002 38 43 38 37 43 38 38
Noget svaerere
1998 21 30 21 27 34 28 23
2000 18 22 18 29 33 29 20
2002 21 27 22 28 35 29 24
Meget sveerere
1998 9 10 9 20 13 19 11
2000 9 13 9 13 20 14 10
2002 12 9 12 15 11 14 12
Ved ikke
1998 19 11 18 6 10 7 16
2000 20 10 20 12 3 ihl 18
2002 19 8 18 14 2 12 17
I alt
1998 101 101 100 101 100 100 101
2000 100 100 100 99 99 98 100
2002 99 100 100 100 101 100 100
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Uvaegtet procentgrundlag

1998 766 714 1.485 360 614
2000 756 608 1.367 472 640
2002 749 588 1.338 474 677

976
1.112
1.153

2.461
2.479
2.491

Forskel mellem 1998
0g 2002 1

Forskel mellem 2000
0g 2002 1

1. -- angiver at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 pct.s niveau.

Sveert at vurdere udviklingen i overenskomster/aftaler
pa arbejdsmarkedet og de offentlige ordninger

Med hensyn til virksomheders vurdering af udviklingen i overens-
komster/aftaler pa arbejdsmarkedet er der ikke naevneverdige for-
skelle mellem 2002 og de tidligere ar, nér virksomhederne betragtes
under et (jfr. tabel 5.3). Knap halvdelen af virksomhederne vurderer,
at overenskomster/aftaler pa arbejdsmarkedet hverken har gjort det
svarere eller lettere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne,
14 pct. vurderer, at det er blevet svarere, mens 8 pct. vurderer, at
det er blevet lettere.

Skelnes der mellem offentlige og private virksomheder, sker der
imidlertid noget. For de offentlige virksomheder viser det sig, at der
er signifikant forskel mellem vurderingen i ar 2002 og de tidligere
ar. Bade i forhold til 1998 og 2000 er der tale om en positiv udvik-
ling, idet en mindre andel af de offentlige virksomheder vurderer, at
overenskomster/aftaler pa arbejdsmarkedet har gjort det noget eller
meget svaerere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Den
positive udvikling kan, som det fremgér af tabellen, primert tilskrives
en mere positiv vurdering blandt de store offentlige virksomheder.
Suspenderingen af 120 dages-reglen i den offentlige sektor i 1999 er
en mulig forklaring pa denne udvikling. Reglen indebearer, at medar-
bejdere med 120 dages sygefravar inden for et &r kan afskediges med
forkortet varsel. Suspenderingen har dermed gjort det mere omkost-
ningsfyldt at afskedige medarbejdere med stort sygefraver.

Inden for bide den private og offentlige sektor er der signifikant forskel
mellem sma og store virksomheders vurdering. De smé virksomheder
svarer betydeligt oftere ved ikke i alle malingsundersogelserne, noget
der bl.a. kan henge sammen med, at sm& virksomheder i mindre grad
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Tabel 5.3

Virksomhedernes opfattelse af, om udviklingen i de senere ar i overenskomster/aftaler pa
arbejdsmarkedet har gjort det lettere eller sveerere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne.
Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Meget lettere
1998 0 0 0 1 0 1 0
2000 0 1 0 0 3 1 0
2002 0 1 0 1 1 1 0
Noget lettere
1998 5 10 5 5 9 6 6
2000 5 8 6 13 20 14 7
2002 6 9 6 11 13 ihl 8
Hverken lettere/svaerere
1998 45 50 46 46 47 46 46
2000 39 53 40 45 47 45 41
2002 45 53 45 46 59 48 46
Noget svaerere
1998 12 12 12 14 14 14 13
2000 8 14 9 13 12 13 10
2002 9 8 9 12 12 12 9
Meget sveerere
1998 3 4 3 8 4 7 4
2000 6 8 6 5 6 5 6
2002 5 3 5 6 3 5 5
Ved ikke
1998 34 23 33 26 25 26 32
2000 41 16 39 25 12 23 36
2002 35 26 35 25 12 23 32
I alt
1998 99 100 99 100 99 100 101
2000 99 100 100 101 100 101 100
2002 100 100 100 101 100 100 100
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Uvaegtet procentgrundlag

1998 764 710 1.479 358 613
2000 755 607 1.365 472 640
2002 750 587 1.338 474 677

973
1.112
1.163

2.452
2.477
2.491

Forskel mellem 1998
0g 2002 1 -- -- -- -- *

Forskel mellem 2000
0g 2002 1 * -- -- -- *

1. -- angiver at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 pct.s niveau.

end store har ressourcer til at overvige udviklingen pé arbejdsmarke-
det. En anden forklaring kan vare, at en relativt stor andel af de sma
virksomheder ingen erfaring har med ansattelse af personer med ned-
sat arbejdsevne. Derfor har de svart ved overhovedet at vurdere, om
udviklingen i overenskomster/aftaler pd arbejdsmarkedet har gjort det
lettere eller svarere at have personer med nedsat arbejdsevne ansat.

Som det var tilfeldet i 1998 og 2000, er der ogsd i 2002 flere virk-
somheder, der vurderer, at udviklingen i de offentlige ordninger har
gjort det noget eller meget lettere at have medarbejdere med nedsat
arbejdsevne, end virksomheder, der vurderer, at det er blevet noget
eller meget svarere.

Der eksisterer en signifikant forskel mellem virksomhedernes vurde-
ring i 2002 og de tidligere malinger. Denne forskel er karakteriseret
ved, at vaesentlig feerre virksomheder i 2002 svarer ved ikke, mens flere
enten synes, at det hverken er blevet lettere eller sverere, eller at det er
blevet noget eller meget lettere. I forhold til 1998-malingen kan denne
positive udvikling tilskrives en @ndring i de offentlige virksomheders
vurdering, og det er specielt blandt de store offentlige virksomheder, at
denne tendens er tydelig. Der findes en tilsvarende tilbgjelighed blandt
de store private virksomheder, men den sldr ikke signifikant igennem,
ndr de private virksomheder betragtes samlet. Forskellen i forhold til
2000 skyldes derimod en @ndring i de private virksomheders vurde-
ring, og her er det iseer de sma private virksomheder, der i hgjere grad
vurderer, at udviklingen i de offentlige ordninger har gjort det lettere
at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

Generelt svarer en betydelig majoritet af virksomhederne, at de enten
ikke ved, om disse ordninger har gjort det lettere eller svarere at have
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Tabel 5.4

Virksomhedernes opfattelse af, om udviklingen i de senere ar i de offentlige ordninger har gjort det
lettere eller svaerere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Seerskilt for undersegelsesar,
virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Meget lettere
1998 1 1 1 0 1 1 1
2000 1 2 1 2 7 3 1
2002 2 3 2 5 9 6 3
Noget lettere
1998 13 25 14 21 24 21 16
2000 9 36 11 25 40 27 14
2002 16 30 17 21 43 25 19
Hverken lettere/svaerere
1998 34 35 34 36 35 36 35
2000 32 28 31 29 28 29 31
2002 39 37 39 37 29 36 38
Noget svaerere
1998 7 8 7 8 10 8 7
2000 4 5 4 8 9 8 5
2002 4 7 4 7 10 7 5
Meget sveerere
1998 2 2 2 8 2 7 3
2000 4 10 4 4 2 4 4
2002 3 1 3 3 2 3 3
Ved ikke
1998 43 29 42 27 28 27 39
2000 51 19 48 32 14 29 44
2002 36 21 35 27 8 24 32
I alt
1998 100 100 100 100 100 100 101
2000 101 100 99 100 100 100 99
2002 100 99 100 100 101 101 100
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Uvaegtet procentgrundlag

1998 763 712 1.480 358 611
2000 755 604 1.362 470 638
2002 749 587 1.337 474 677

971
1.108
1.163

2.451
2.470
2.490

Forskel mellem 1998
0g 2002 1 -- * -- -- *

Forskel mellem 2000
0g 2002 1 * -- * -- --

1. -- angiver at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 pct.s niveau.

medarbejdere med nedsat arbejdsevne, eller at de hverken har gjort det
lettere eller svarere. Denne tendens gelder for alle drene, og det drejer
det sig om mellem 70 og 75 pct. af vitksomhederne. At sd mange virk-
somheder svarer ved ikke eller hverken lettere eller svarere kan vere en
indikation af, at mange virksomheder ikke har haft ressourcer til sette
sig ind i, om de omtalte forhold har @ndret sig. Det kan ogsé vere, at
mange virksomheder ingen erfaringer har med ansettelse af personer
med nedsat arbejdsevne. Derfor har de ogsd svert ved at vurdere, om
udviklingen i overenskomster/aftaler pd arbejdsmarkedet har gjort det
lettere eller svarere at have sidanne personer ansat.

Opsummerende omkring virksomhedernes muligheder og barrierer
kan det konstateres, at det blot er en minoritet af virksomhederne,
som finder det praktisk og ekonomisk umuligt at have ansatte med
nedsat arbejdsevne, ligesom det er en minoritet, der i hoj grad finder
det muligt. I 2002 har virksomhederne endda en mere positiv opfat-
telse af mulighederne, end det var tilfeldet i 1998. Denne positive
udvikling i vurderingen af de praktiske og skonomiske muligheder
kan imidlertid ikke tilskrives en mere positiv vurdering af virksomhe-
dens egen situation — vurderingen heraf har ikke 2ndret sig markant
siden 1998. For alle malingsundersogelserne er det karakteristisk, at
offentlige virksomheder generelt har en mere negativ vurdering af
udviklingen i virksomhedens egen situation end private. Angdende
virksomhedernes vurdering af udviklingen i overenskomster/aftaler
pa arbejdsmarkedet og udviklingen i offentlige ordninger vurde-
res det hyppigere i 2002 end i tidligere &r, at disse gor det noget
eller meget lettere, at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne.
Det er derfor muligt, at den positive udvikling i virksomhedernes
opfattelse af de praktiske og skonomiske muligheder skyldes en
mere positiv vurdering af udviklingen i overenskomster/aftaler pa
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arbejdsmarkedet og offentlige ordninger. Dog er der en meget stor
del af virksomhederne, der har svart ved at vurdere udviklingen i
de sidstnzvnte forhold.

Holdninger

Virksomheders holdninger til det sociale engagement kan vere af
stor betydning for den indsats, de legger for dagen. Derfor har der
siden 1994 vearet fort flere kampagner med henblik pé at pavirke
virksomheders holdninger til at udvise et socialt engagement for
ad den vej at oge arbejdsmarkedets rummelighed. Den seneste af
disse kampagner “Giv plads pa din arbejdsplads” blev afsluttet af
Beskeftigelsesministeriet i november 2002 og har siledes fungeret i
perioden op til den seneste miling.

Virksomhederne er blevet spurgt om deres holdninger til fasthol-
delse og integration af medarbejdere med nedsat arbejdsevne, samt
hvilken indsats danske virksomheder i fremtiden ber legge pé dette
omrdde. Som noget nyt er virksomhederne i 2002 ogsé blevet bedt
om at vurdere forskellige begrundelser for at fastholde og integrere
medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

Private virksomheder gnsker i hgjere grad end tidligere
at fastholde medarbejdere

Der tegner sig i 2002 et ganske positivt billede af virksomhedernes
holdning til at fastholde medarbejdere pé virksomheden, hvis de
far nedsat arbejdsevne (se tabel 5.5). For virksomhederne betragtet
under ét er ca. tre fjerdele (77 pct.) ret eller meget positive over for
fastholdelse, mens en ganske lille andel (4 pct.) er ret eller meget
negative. Resten (19 pct.) er neutrale.

Selvom et lignende billede findes for de tidligere mélinger, er situatio-
nen mere positiv i 2002 (om end kun signifikant i forhold til 2000).
Ferre virksomheder har en negativ holdning eller er neutrale, mens
flere virksomheder er positive over for fastholdelse. Det er 22ndringer i
de private virksomheders holdninger, der afstedkommer denne udvik-
ling, og det er iser de sma private virksomheder, der i hgjere grad
end tidligere onsker at fastholde. De sma offentlige virksomheder
oplever en lignende udvikling, men effekten er ikke kraftig nok til at
sl igennem for samtlige offentlige virksomheder.
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Tabel 5.5

Virksomhedernes holdning til, at medarbejdere pa virksomheden, som far nedsat arbejdsevne,
fastholdes i beskaeftigelse. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og

offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Meget positiv
1998 26 28 26 38 41 38 29
2000 19 18 19 28 38 30 21
2002 29 34 30 40 35 39 32
Ret positiv
1998 41 43 41 43 45 44 42
2000 45 61 46 48 55 49 47
2002 45 46 45 44 57 46 45
Neutral
1998 27 26 27 14 12 14 24
2000 27 13 26 21 6 19 25
2002 21 18 20 14 7 13 19
Ret negativ
1998 5 3 5 5 1 4 5
2000 6 1 6 3 1 2 5
2002 3 2 3 1 0 1 3
Meget negativ
1998 1 0 1 0 0 0 1
2000 3 6 3 0 0 0 2
2002 2 0 2 1 1 1 1
I alt
1998 100 100 100 100 99 100 101
2000 100 99 100 100 100 100 100
2002 100 100 100 100 100 100 100
Uvaegtet procentgrundlag
1998 761 711 1.477 356 612 970 2.447
2000 733 604 1.340 464 639 1.103 2.443
2002 739 586 1.326 471 677 1.150 2.476

Forskel mellem 1998

og 2002 1

Forskel mellem 2000

og 2002 1

1. -- angiver at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant p& 5 pct.s niveau.



Figur 5.1
Virksomheder i 2002 fordelt efter hvor stor betydning, de tillaegger
udvalgte begrundelser for at fastholde medarbejdere. Procent.
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P4 trods af holdningsendringen blandt private virksomheder har
offentlige virksomheder stadig en (signifikant) mere positiv indstil-
ling til fastholdelse af medarbejdere end private. Blandt bide private
og offentlige virksomheder er de store virksomheder betydeligt mere
positive end de smi i 2002.

I figur 5.1 ses virksomhedernes vurdering af forskellige argumenter
for at fastholde medarbejdere. Felles for alle argumenterne er, at en
overvejende majoritet af virksomhederne finder dem af nogen eller
stor betydning. Den tilsyneladende vigtigste grund til fastholdelse er
bibeholdelse af medarbejdernes kompetence og erfaring, blot 6 pct.
af virksomhederne er uenige heri. At det kan betale sig skonomisk
at fastholde, eller at det er vigtigt for virksomhedens omdemme, er
de mindst betydelige begrundelser. Knap 30 pct. af virksomhederne
tillegger disse begrundelser lille eller ingen betydning.

Sammenholdes andelen af virksomheder med en positiv holdning til

fastholdelse med andelen af virksomheder, som rent faktisk har oplevet
at fastholde medarbejdere i 2002 (fra tabel 3.4), ses en vis forskel. 77
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pct. af virksomhederne angiver at vare positive over for fastholdelse af
medarbejdere med nedsat arbejdsevne, mens 28 pct. reelt har gjort det.
Denne sammenligning skal tages meget varsomt, dels kan der gores
meget for at undgd fastholdelsessager alene ved at forebygge disse gen-
nem personalepolitikken. Dels kan mange virksomheder (specielt de
smad) std i en situation, at der rent faktisk ikke har varet nogen medar-
bejdere, der har haft behov for at blive fastholdt. Ud fra det foreliggende
materiale kan man derfor ikke konkludere, at der er forskel p holdning
og handling, der kan allerhgjest blive tale om en indikation.

Feerre er positive over for integration end fastholdelse
Situationen er en lidt anden, nér virksomhederne tilkendegiver deres
holdninger til nyansattelse af personer udefra med nedsat arbejdsevne.
En betydelig storre andel af virksomhederne forholder sig negativt til
en sidan situation (jfr. tabel 5.6). Knap en femtedel af virksomhederne
(19 pct.) forholder sig i 2002 ret eller meget negativt til integration
af personer udefra med nedsat arbejdsevne (for fastholdelse var kun 4
pct. ret eller meget negative, jf. ovenfor). Omtrent 40 pct. er ret eller
meget positive, og de resterende godt 40 pct. er neutrale.

Der er hverken noget uventet eller kontroversielt i, at virksomhe-
derne er mere positive over for fastholdelse end integration. Tverti-
mod stemmer det udmarket overens med resultaterne fra kapitel 3
og 4, hvor det interne sociale engagement generelt findes noget storre
end det eksterne. I kapitel 3 gives flere forklaringer herpa, bl.a. at det
forekommer nemmere at tage et ansvar over for personer man kender
end personer, man ikke kender. Derudover bibeholder virksomheden
ogsd de fastholdte medarbejderes erfaring og viden, noget som ifolge
figur 5.1 vejer tungt i virksomhedernes overvejelser.

Som det var tilfeeldet ved holdningerne til fastholdelse, er der ogsa ved
holdningerne til integration en positiv udvikling at spore for virksom-
hederne betragtet under et — her dog i forhold til 1998. Udviklingen
kan spores bdde blandt offentlige og private virksomheder, men kun
blandt de sma private og de store offentlige er holdningen i 2002 sig-
nifikant mere positiv. Generelt er det hyppigere private end offentlige
og oftere smé end store virksomheder, som svarer negativt.

Den mere negative holdning til integration af personer med nedsat
arbejdsevne afspejler sig i virksomhedernes vurdering af begrundel-
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Tabel 5.6
Virksomhedernes holdning til, at der nyanseettes personer udefra med nedsat arbejdsevne.
Seerskilt for undersegelsesér, virksomhedsstorrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
Meget positiv
1998 7 12 8 15 9 14 9
2000 6 5 6 10 17 11 7
2002 8 12 9 15 14 14 10
Ret positiv
1998 22 26 22 28 36 29 24
2000 31 26 31 38 41 38 32
2002 25 32 26 39 49 40 29
Neutral
1998 42 43 42 33 37 34 40
2000 40 54 40 37 33 36 40
2002 46 41 46 32 30 32 42
Ret negativ
1998 19 16 19 22 14 20 19
2000 18 7 17 12 8 12 16
2002 15 12 15 13 5 12 14
Meget negativ
1998 10 4 9 3 3 3 8
2000 6 9 7 3 1 3 6
2002 6 3 5 2 1 2 5
I alt
1998 100 101 100 101 99 100 100
2000 101 101 101 100 100 100 101
2002 100 100 101 101 99 100 100
Uvaegtet procentgrundlag
1998 746 697 1.448 356 608 966 2.414
2000 728 595 1.326 453 632 1.085 2.411
2002 731 584 1.316 469 676 1.147 2.463
Forskel mellem 1998
og 2002 1 * -- * -- * * *
Forskel mellem 2000
0g 2002 1 -- -- -- -- -- -- --
1. -- angiver at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Figur 5.2

Virksomheder i 2002 fordelt efter hvor stor betydning, de tilleegger
udvalgte begrundelser for at anseette medarbejdere udefra med nedsat
arbejdsevne. Procent.
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serne som illustreret i figur 5.2. Kun den moralske forpligtelse har for
mere end halvdelen af virksomhederne nogen eller stor betydning for
integration. For de resterende begrundelser vurderer omkring to tred-
jedele af virksomhederne, at de kun har lille eller ingen betydning.

Sammenholdes andelen af virksomheder med en positiv holdning til
integration med andelen af virksomheder, som i 2002 havde ansatte
pa serlige vilkér (fra tabel 3.4), ses nogen forskel. 40 pct. af virksom-
hederne angiver at vare positive over for integration af medarbejdere
med nedsat arbejdsevne, mens 25 pct. har medarbejdere ansat med
lentilskud. Hertil skal tilfojes, at lontilskudsansattelser ogsa kan vare
fastholdelsessager, s4 tallet er reelt lavere. Der skal dog tages forbehold
for, at der findes andre former for integration end lontilskudsansat-
telser, herunder ansattelse af elever/lerlinge, voksenlerlinge m.v. Sam-
menligning skal derfor tages varsomt, og der kan hgjest blive tale om
en indikation af en forskel pa holdning og handling.
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Virksomhederne gnsker en starre fremtidig indsats
Virksomhederne er ogsd blevet spurgt om deres holdninger til den frem-
tidige indsats med hensyn til at fastholde og integrere medarbejdere med
nedsat arbejdsevne. Holdningerne til private og offentlige virksomhe-
ders fremtidige indsats for at fastholde egne medarbejdere har i 2002
ikke @ndret sig markant i forhold til de tidligere malinger (se bilagstabel
5.1). Det er stadig en klar majoritet af virksomhederne, der mener, at
bide private og offentlige virksomheder ber yde en sterre indsats end
i dag (80 og 79 pct.). Blot 1 pct. af virksomhederne mener, at private
og offentlige virksomheder bor gere mindre, mens resten mener, at den
fremtidige indsats ikke ber endres. I 2002 mener offentlige virksomhe-
der markant oftere end private, at den fremtidige indsats bor foreges.

Med hensyn til integration af personer udefra med nedsat arbejdsevne,
er der derimod en holdningsendring at spore i 2002 (se bilagstabel
5.2). Vitksomhederne mener i videre ustrekning i 2002, at den frem-
tidige indsats i bide den offentlige og private sektor ber foreges. 1 2002
mener 76 pct. af virksomhederne, at den fremtidige integrationsindsats
iden private sektor ber foreges, mens 79 pct. mener, at den bor forages
i den offentlige sektor. De tilsvarende tal for 1998 var henholdsvis 68
og 72 pct. — der er i begge tilfelde tale om signifikante @ndringer. Af
tabellen fremgdr, at drsagen til ndringen skal findes blandt de private
virksomheder, bide nir det galder holdningen til offentlige og private
virksomheders fremtidige indsats.

Indeverende afsnit har vist, at de danske virksomheders holdninger
til det sociale engagement har gennemlgbet en positiv udvikling
fra 1998 og 2000 til den seneste maling i efterdret 2002. Holdnin-
gerne til det sociale engagement er blevet mélt ved virksomhedernes
holdning til at fastholde medarbejdere med nedsat arbejdsevne eller
integrere personer udefra med nedsat arbejdsevne. Selvom virksomhe-
derne er vasentligt mere positive over for fastholdelse end integration,
er der altsd en positiv udvikling at spore for begge omrider. Det er
ogsd vard at bemearke, at den vigtigste begrundelse for fastholdelse
er, at virksomheden beholder medarbejderens kompetence og erfa-
ring, mens den vigtigste begrundelse for integration er, at det er en
moralsk forpligtelse.

Rosdahl og Uldall-Poulsen (2003) undersoger i rapporten Lederne
og det sociale engagement danske virksomhedslederes holdninger til
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det sociale engagement.? Resultaterne vedrgrende holdningerne til
fastholdelse og integration stemmer godt overens med resultaterne
beskrevet ovenfor. Blandt lederne er der siledes en markant sterre vilje
til at fastholde end til at integrere personer med nedsat arbejdsevne
(se Rosdahl & Uldall-Poulsen tabel 3.7 og 3.12). Ledernes personlige
holdning til bide fastholdelse og integration er endda mere positiv,
end tilfeldet er for virksomhedernes holdninger i indevarende kapitel.
Ledernes holdninger synes derfor ikke fuldstendigt at blive overfort
til virksomhedernes politik.

Virksomheders generelt mere positive holdninger over for fastholdelse
i forhold til integration er ogsd i overensstemmelse med resultaterne
i kapitel 3 og 4. Som det omtaltes i kapitel 3, har det interne sociale
engagement i tidligere méilingsundersogelser altid ligget pd et hojere
niveau end det eksterne. Denne tilbgjelighed er fortsat i 2002-under-
sogelsen, og resultaterne i dette kapitel antyder, at holdningerne kan
vere en vaesentlig forklaring.

Virksomheders eksterne samarbejde

Ved det eksterne samarbejde forstds virksomheders kontakt med
offentlige myndigheder og andre aktorer med henblik pa fastholdelse
og beskaftigelse af vanskeligt stillede personer. Hvis en medarbejder
fir nedsat arbejdsevne, er der typisk kontakt med kommunen ved
overgang til eksempelvis fleksjob. Ved beskftigelse af personer ude-
fra som fx ansettelse af personer i jobtrening er bide kommunen
og arbejdsformidlingen en potentiel samarbejdspartner athangig af,
om personen er forsikret eller ej. Det eksterne samarbejde spiller
siledes en vigtig rolle for bade virksomheders interne og eksterne
sociale engagement.

2. Rosdahl og Uldall-Poulsen (2003) er baseret p4 en undersogelse foretaget blandt
danske virksomhedsledere, hvor en leder er defineret som en lenmodtager eller
selvsteendig med mindst tre underordnede. Indevarende rapport er baseret pé en
undersogelse blandt virksomheders personaleansvarlige medarbejdere. De bliver ikke

spurgt om egne holdninger, men om virksomhedens politik.
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Tabel 5.7

Hyppigere kontakt med kommunen end tidligere

12002 er der en markant storre andel af de offentlige virksomheder,
som har veret i kontakt med kommunen (55 pct.), end tilfeldet er
for private virksomheder (34 pct.). For virksomhederne samlet set
er andelen, der har veret i kontakt med kommunen, 39 pct. Denne
tendens ses ogsd af tabel 5.7. Blandt de offentlige virksomheder er 49
pct. blevet kontaktet af kommunen, mens 24 pct. selv har kontaktet
kommunen sammenlignet med henholdsvis 30 pct. og 9 pct. blandt
de private virksomheder. For virksomhederne i bdde den private og
offentlige sektor er der tale om en stigning i kontakten med kom-
munen i forhold til de tidligere mélinger. Bide virksomhederne og
kommunerne er tilsyneladende blevet bedre til at tage kontakt med
henblik pd beskftigelse af vanskeligt stillede personer.

Andelen af virksomheder, som har haft kontakt med kommunen om beskaeftigelse af vanskeligt
stillede personer. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige

virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Er blevet kontaktet
af kommunen
1998 16* 39 18* 34 49 37* 22*
2000 19 40 20 36 57 39 24
2002 28* 54 30* 45 67 49* 35*
Har selv kontaktet
kommunen
1998 6 13 7 15 27* 18* 9*
2000 3* 11 4* 16 40 20 7
2002 8* 25 9* 20 42* 24* 13*
Ingen kontakt
1998 79 57* . 59 38 55 72"
2000 80* 55 79* 60 33 56 74*
2002 69* 39* 66" 50 22 45 61*

Anm.: "Er blevet kontaktet”, “Har selv kontaktet” og “Ingen kontakt” summer til mere end 100 pct., fordi nogle virksomheder bade
er blevet kontaktet af kommunen og selv har kontaktet kommunen.

*

angiver at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa & pct.s niveau.
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Tabel 5.8

Andelen af virksomheder, som henholdsvis er blevet kontaktet af arbejdsformidlingen, selv har
kontaktet arbejdsformidlingen og slet ikke har veeret i kontakt med arbejdsformidlingen om
beskaeftigelse af vanskeligt stillede personer. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse
samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Er blevet kontaktet
af arbejdsformidlingen
1998 12 26 13 24 43 27 16
2000 10 22 11 19 45 23 13
2002 15 33 17 21 42 25 19
Har selv kontaktet
arbejdsformidlingen
1998 7 15 8 14 28 16 10
2000 4 13 5 12 33 15 7
2002 7 18 8 13 26 15 9
Ingen kontakt
1998 83 68 82 71 48 66 79
2000 88* 71 86* 73 47 70 83
2002 80" 60 78" 73 48 69 76

Anm.: "Er blevet kontaktet”, “Har selv kontaktet” og “Ingen kontakt” summer til mere end 100 pct., fordi nogle virksomheder bade
er blevet kontaktet af arbejdsformidlingen og selv har kontaktet ar=bejdsformidlingen. * angiver at forskel i forhold til 2002
er signifikant pa 5 pct.s niveau.

Kontakten med arbejdsformidlingen har vaeret nogenlunde konstant
over undersegelsesperioden. 24 pct. af virksomhederne har i 2002
veret i kontakt med arbejdsformidlingen — ikke nogen betydelig
udvikling i forhold til 1998 og 2000 (21 pct. og 17 pct.).

Virksomhederne i den offentlige sektor tager oftere selv kontake
til arbejdsformidlingen end virksomheder i den private sektor, og
arbejdsformidlingen kontakter ogsé hyppigere offentlige end private
virksomheder (jf. tabel 5.8).
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Tabel 5.9

Samarbejdet med offentlige myndigheder og andre
eksterne aktarer er gget

Kontakt med kommune og arbejdsformidling forer ikke nedvendig-
vis til et samarbejde om beskeftigelse af udsatte personer. I hvilket
omfang, der finder et egentligt samarbejde sted med offentlige myn-
digheder eller andre, fremgér af tabel 5.9. Det viser sig, at 29 pct. af
virksomhederne i 2002 samarbejder med eksterne aktorer. Det er i
langt hejere grad offentlige (54 pct.) end private virksomheder, der
har et samarbejde (21 pct.). I bide den offentlige og private sektor
samarbejder store virksomheder oftere end sma.

Af tabellen kan det ogsé udledes, at samarbejde med offentlige myn-
digheder eller andre aktorer forekommer i storre omfang i 2002 end
tidligere — 29 pct. samarbejder i 2002 mod 22 i bide 1998 og 2000.
Denne positive udvikling skyldes @ndringer bide blandt private og
offentlige virksomheder, og i begge sektorer skal stigningen primaert
findes blandt de store virksomheder.

Andelen af virksomheder, som samarbejder med offentlige myndigheder eller andre om
beskeeftigelse af vanskeligt stillede personer, fastholdelse af sygdomsramte eller andre sociale
sporgsmal. Seerskilt for undersegelsesér, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige

virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
| alt
1998 13 34* 15* 46 54* 48* 22*
2000 13 41 15 44 75* 49 22
2002 18 51* 21* 49 78* 54* 29*
Uveaegtet procentgrundlag
1998 767 712 1.484 356 609 967 2.451
2000 756 607 1.367 471 638 1.109 2.476
2002 745 587 1.333 473 676 1.150 2.484

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Samarbejdet er tiltaget med b&de kommune og

arbejdsformidling

Tabel 5.10 viser, hvilke akterer der primert samarbejder. Det kan over-

ordnet konstateres, at de virksomheder, som samarbejder med offent-

lige myndigheder eller andre, har kommuner og arbejdsformidling som

hyppigste samarbejdspartnere. Saledes har 82 pct. af virksomhederne

Tabel 5.10

Af de virksomheder der samarbejder angiver tabellen andelen, der samarbejder med forskellige

aktorer om beskeeftigelse af vanskeligt stillede personer, fastholdelse af sygdomsramte eller

andre sociale spergsmal. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og

offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Har samarbejde med:
Kommuner
1998 68 78 70 84 83 84 76*
2000 73 84 76 85 89 86 80
2002 77 83 78 87 89 88 82*
Amtskommuner
1998 5 16* I 10 16 12 9
2000 1 5 2 9 13 10 5*
2002 8 4> 7 15 19 16 11~
Arbejdsformidling
1998 39 42 39 53* 55 53* 46*
2000 26 34 27 30* 50 34* 30*
2002 35 48 38 38* 47 41* 39*
Fagforening/faglig
organisation
1998 8 16 9 10 22 13 11
2000 7 14 9 10 21 13 11
2002 9 13 10 20 23 20 15
Andre
1998 10 12 11 138 8 12 11
2000 13 7 12 14 10 13 12
2002 6 17 9 7 8 7 8

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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12002 et samarbejde med kommunen og 39 pct. med arbejdsformid-
lingen. Det generelt mere udbredte samarbejde med kommuner end
arbejdsformidling er ganske naturligt, idet kommunerne administrerer
en storre del af de ledige. Det kan ogsd konstateres, at de offentlige
virksomheder generelt samarbejder oftere end private. Noget af denne
forskel kan formentlig tilskrives den jevnligere kontakt, der findes
mellem offentlige virksomheder og kommune og arbejdsformidling
(beskrevet ovenfor).

I 2002 samarbejder signifikant flere virksomheder med kommunen,
end tilfeldet var i 1998, en tendens der formentligt har sin drsag i
ogede incitamenter til samarbejde fra kommunernes side. Séledes blev
statens refusion til kommunerne ved oprettelse af fleksjobstillinger sat
op fra 50 til 100 pct. i 1998, men siden senket til 65 procent i 2002.
Endvidere har en @ndring i reglerne for fortidspension gjort det mere
attraktivt for kommunerne at f3 personer med nedsat arbejdsevne i
beskeftigelse pé serlige vilkdr frem for at lade dem fortidspensionere,
jf. kapitel 2. Den ogede kontakt med kommunerne kan ogsa ses som
et resultat af kommunernes egede kontaktindsats, der fremgar af tabel
5.7. En vasentlig drsag til den egede kontaktindsats kan vare kom-
munernes stigende anvendelse af jobkonsulenter.

Samarbejdet mellem virksomheder og AF var i 1998 pa 46 pct. og
faldt herefter til 30 pct. 1 2000. Siden AF udelukkende administrerer
ordninger for personer med ledighedsproblemer, kan tallene afspejle,
at virksomhedernes samarbejde med AF om beskeftigelse af ledige er
aftaget. Set i det lys kan faldet fra 1998 til 2000 forklares ud fra den
generelt faldende ledighed i samme periode, idet der er feerre sager at
samarbejde om, nar ledigheden falder, jf. i ovrigt Kruhoffer og Hoge-
lund (2001). Samarbejdet med AF er til gengeld steget til 39 pct. i
2002. Igen kan udviklingen i ledigheden vere en forklarende faktor,
idet ledigheden siden begyndelsen af 2002 har veret stigende.

Hvilke omrider samarbejdet mellem virksomheder og eksterne akto-
rer primert omfatter, giver tabel 5.11 et indtryk af. Storstedelen af
virksomhederne (75 pct.) samarbejder om beskeftigelse af vanskeligt
stillede grupper, et omfang der stort set er identisk med samarbejdet pa
dette omride i 1998 0g 2000. Der er dog en tendens til stigende sam-
arbejde blandt de store private virksomheder i forhold til 2000, om
end den ikke sldr igennem, ndr virksomhederne betragtes samlet.
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Tabel 5.11

Af de virksomheder der samarbejder angiver tabellen andelen, der samarbejder med eksterne
parter om beskeeftigelse af vanskeligt stillede personer, fastholdelse af sygdomsramte eller

andre sociale spergsmal. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og

offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Samarbejder om:
Beskaeftigelse af vanske-
ligt stillede grupper
1998 68 79 70 81 78 81 75
2000 78 61* 74 73 80 75 74
2002 69 81* 72 78 81 79 75
Fastholdelse af
sygdomsramte/personer
med nedsat arbejdsevne
1998 29 40* 31 49 57* 51 41*
2000 29 62 36 51 68 55 45
2002 36 54* 40 54 72* 58 48*
Andet
1998 19 9 17 11 7 10 14
2000 8 7 8 14 7 12 10
2002 12 6 10 8 5 7 9

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.

Knap halvdelen af virksomhederne (48 pct.) samarbejder med eks-
terne aktorer om fastholdelse af sygdomsramte personer og personer
med nedsat arbejdsevne. Der er tale om en signifikant sterre andel
end 1998 (41 pct.), og den kan primert tilskrives en stigning blandt
de store virksomheder. Offentlige virksomheder samarbejder i 2002
markant oftere end private om fastholdelse af sygdomsramte perso-
ner og personer med nedsat arbejdsevne, og bidde i den private og
offentlige sektor er de store virksomheder mest involverede.

Endelig samarbejder knap 10 pct. af virksomhederne om andre for-
hold med eksterne aktgrer, omtrent det samme omfang som i de
tidligere malinger. Det er i hgjere grad smé end store virksomheder,
der samarbejder om andre forhold.
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I hovedtrak er virksomhedernes eksterne samarbejde kendetegnet
ved en storre kontakt med kommunerne i 2002 end tidligere, mens
kontakten til arbejdsformidlingen ligger p& det samme niveau som i
de foregdende mélinger. Den ggede kontakt til kommunerne findes
for bade offentlige og private virksomheder. Kontakten til kom-
mune og arbejdsformidling er generelt storst blandt de offentlige
virksomheder, og i bide den offentlige og private sektor har de store
virksomheder oftest kontake.

Virksomheders samarbejde med offentlige myndigheder eller andre
om beskeftigelse af vanskeligt stillede personer blev ligeledes belyst.
En storre del af virksomhederne samarbejder med eksterne aktorer i
2002 end tidligere. Det er specielt samarbejdet med kommuner, amts-
kommuner og arbejdsformidling, der er tiltaget i omfang. Offentlige
virksomheder samarbejder generelt hyppigere end private og store
oftere end sma.
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KAPITEL 6

PERSONALELEDELSE
OG SOCIALT ENGAGEMENT

I dette kapitel bliver en raekke karakteristika ved virksomhederne
og betydningen af disse karakteristika for virksomhedernes sociale
engagement analyseret. Hovedtesen i denne anledning er, at der er
en sammenhang mellem virksomhedens organisatoriske forhold og
det udviste sociale engagement.

Fra et teoretisk synspunkt er det narliggende at antage, at der vil
vaere en sammenheng mellem moderne Human Resource Manage-
ment (HRM) og socialt engagement, og derfor kan man stille en
reekke sporgsmal:

* Er virksomheder med moderne og eksplicitte HRM-strategier

mere socialt ansvarlige end virksomheder, der ikke har sidanne
formulerede strategier?

*  Er virksomheder med meget videnstung produktion mere socialt

engagerede end virksomheder med en traditionel arbejdskraftinten-
siv eller kapitalintensiv produktion? Hvordan hanger det sociale
engagement sammen med virksomhedens rekrutteringssituation?

For at afklare nogle af disse spargsmal har vi i undersogelsen stillet
en rekke sporgsmél om virksomhedens mere almene ledelsesmessige
og strategiske position. Svarene sammenholdes i dette kapitel med
en rekke indikatorer for socialt engagement.
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Fire indeks for socialt engagement

Som vist i de foregiende kapitler har vi i spergeskemaet haft en lang
reekke sporgsmal til en bred vifte af forskellige former for socialt
engagement. For at fremme overskueligheden har vi i dette kapitel
valgt at sammenfatte en rekke sporgsmal i fire indeks, som hver dak-
ker et centralt aspekt af virksomhedernes sociale engagement.

* Indeks for stotte ved krise eller sygdom

* Indeks for hensyn til medarbejdere med bern
* Indeks for stotte til 2ldre medarbejdere

* Andel ansatte pd serlige vilkir

De tre forste indeks er konstrueret ved, at der for hver svarmulighed
er givet et antal point, alt efter i hvilket omfang det pigzldende svar
er udtryk for socialt engagement. Disse point er derefter summeret
for de spergsmail, som indgik i indekset, siledes at et lille pointtal
er udtryk for det storst mulige sociale engagement, mens et hojt
pointtal er udtryk for det mindst mulige sociale engagement. Disse
indeks er sd igen opdelt i to grupper: Virksomheder, som i overve-
jende grad er karakteriseret ved det pigzldende sociale engagement,
og virksomheder, som ikke er. I tabellerne i dette kapitel analyseres
sdledes andelen af virksomheder, som i overvejende grad er kende-
tegnet af hver af disse elementer af socialt engagement. Den precise
afgreensning, af om en virksomhed i overvejende grad udviser socialt
engagement eller ej, er naturligvis til en vis grad arbitrer og er pri-
mert lavet som en inddeling relativt i forhold til andre virksomheder,
sdledes at der fremkommer to nogenlunde lige store grupper. For en
nzrmere gennemgang af de konkrete spergsmal og opbygningen af
indeks se bilaget.

Andelen af ansatte pd serlige vilkar er udregnet som antallet af ansatte
i jobs med lentilskud samt aftalebaserede skénejobs divideret med
det samlede medarbejderantal pa arbejdspladsen. I de efterfolgende
analyser inddeles virksomhederne i to grupper, efter om de har over
eller under fem procent ansatte pa serlige vilkér.
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Sammenhang mellem
socialt engagement og moderne
personaleledelse

Igennem 1980’erne og 90’erne skete der en udvikling i retning af
mere moderne ledelseskoncepter, som satte sig spor i virksomheder-
nes praksis sivel som i management-litteraturen. Socialforsknings-
instituttet har tidligere beskaftiget sig med de sociale konsekvenser
af denne udvikling for de bergrte medarbejdere og for de personer,
som stdr uden for arbejdsmarkedet (se fx Csonka, 1999 og 2000;
Boll, 2001; Thaulow & Friche, 2000). I dette kapitel vil vi se pd
sammenhangen mellem udbredelsen af disse moderne ledelsesfor-
mer og nogle af de forskellige former for socialt engagement, som er
beskrevet i de foregiede kapitler.

Sammenhzngen mellem disse former for moderne eller fleksible
ledelsesformer og virksomhedernes sociale engagement ma formodes
at veere til stede. Men der har veret forskellige teorier om, i hvilken
retning sammenhangen skulle gd. P4 den ene side er der ingen tvivl
om, at de moderne organisationsformer oftest opleves som noget
positivt af de berorte medarbejdere. Lonmodtagere med et fleksibelt
eller udviklende arbejde har generelt en storre tilfredshed med deres
job, ligesom de har en mindre risiko for at blive udstedt fra arbejds-
markedet (Csonka, 2000; Boll, 2001). Virksomheder, som indferer
moderne personalepolitiske tiltag, vil oftest gore dette som en del af
en personalepolitisk strategi i retning af at fastholde og udvikle de
menneskelige ressourcer i virksomheden. Dette betyder alt andet lige,
at i hvert fald de medarbejdere, som allerede er pd virksomheden,
kan forvente storre hensyntagen og stotte fra virksomheden, hvis de

skulle havne i en udsat position.

P4 den anden side kan man argumentere for, at de moderne former
for arbejdsorganisering stiller den enkelte medarbejder over for storre
krav, og dermed gor det sveerere for virksomheden at optrade socialt
ansvarligt, fordi den er athangig af en fleksibel og hejeffektiv med-
arbejderstab. Krav om stadig udvikling og efteruddannelse kan vare
svare at leve op til for nogle medarbejdergrupper. Og nye former
for organisering af arbejdet, fx i selvstyrende grupper, kan stille den
enkelte medarbejder over for storre krav om at kunne fungere socialt
pd arbejdspladsen, samtidig med at en sidan arbejdsorganisering gor,
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at andre medlemmer af gruppen ofte oplever, at de skal arbejde ekstra
for at deekke over den lavere produktivitet hos den medarbejder, man
skal tage hensyn til. Et forhold som ledelsen netop pd grund af; at
grupperne er selvstyrende, ofte vil have svart ved at kompensere for
(Thaulow & Friche, 2000).

Det er siledes langt fra indlysende, i hvilken retning vi skal forvente,
at sammenhangen mellem ledelsesformer og socialt engagement vil
vise sig.

I praksis har vi i undersegelsen malt de moderne ledelsesformer ved
en rekke personalepolitiske tiltag, som indikerer en oget fokus pd
fastholdelse og udvikling af faglige og menneskelige kompetencer i
medarbejderstaben (Csonka, 2000). Disse tiltag falder i to separate
grupper: medarbejderudvikling og intern fleksibilitet. Medarbejder-
udvikling dekker over en rekke tiltag, som skal sikre medarbejderne
et mere udviklende og kvalificerende arbejdsindhold samt — set fra
virksomhedens side — sikre en stadig opkvalificering af virksomhedens
medarbejderstab og dermed vedligeholdelse og udvidelse af virksom-
hedens humankapital. Intern fleksibilitet dekker over de tiltag, som
virksomheden anvender for at udga en “hyr og fyr”-lesning i forbin-
delse med skiftende eftersporgsel. Intern fleksibilitet kan fx dekke
over, at man bruger stille perioder pd efteruddannelse eller andre
opgaver i virksomheden.

Ud over medarbejderudvikling og intern fleksibilitet afdekkes enkelte
andre sporgsmail omkring virksomhedernes personalepraksis i det fol-
gende. Det drejer sig om betydningen af en sterk felles kultur eller
korpsand i virksomhederne samt de personaleansvarliges oplevelse af
virksomhedernes muligheder for at tiltreekke og fastholde kvalificeret

arbejdskraft.

Moderne ledelse giver mere stotte
ved krise og sygdom

For at afdaekke virksomhedernes grad af fokus pd medarbejderud-
vikling stillede vi folgende spergsmal: “Er der inden for de senere ar
indfort nogle af folgende tiltag pa virksomheden?” Hvorefter der blev
oplast en rekke svarmuligheder, hvortil interviewpersonen kunne
svare, at vitksomheden “i hoj grad”, “i nogen grad” eller “i lille grad
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Figur 6.1
Virksomheder fordelt efter deres brug af forskellige tiltag vedr.
personaleudvikling. Procent.

Medarbejdersamtaler/ ‘
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Organisatoriske aendringer
mhp. at give medarbejderne
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af ledere
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mmm | hoj grad
| nogen grad

mmm | mindre grad eller slet ikke

eller slet ikke” anvender det pigzldende tiltag. Figur 6.1 er en over-
sigt over de personalepolitiske tiltag inden for medarbejderudvikling
og virksomhedernes fordeling pé svarkategorierne.

Til brug for de videre analyser er disse tiltag kombineret i et indeks,
som reprasenterer et samlet mal for en virksomheds brug af “moderne”
personalepolitiske tiltag. Indekset er konstrueret, si et svar ved “i hgj
grad” giver 1 point, “i nogen grad” giver 2 point, mens “i lille grad
eller slet ikke” giver 3 point. Herefter leegges point for hvert sporgs-
mal sammen til et indeks, der varierer mellem 7 og 21. I flere af de
efterfolgende analyser er dette indeks igen delt op i tre grupper, som
repraesenterer de mest moderne virksomheder, en mellemgruppe og de
mest traditionelle. En oversigt over de tre grupper og deres fordeling
efter virksomhedsstorrelse og privat/offentlig sektor findes i bilaget.

I tabel 6.1 er sammenhangene sammenfattet, s& man kan se betyd-
ningen af de personalepolitiske tiltag for de forskellige typer af socialt
engagement. | tabellen er angivet andelen af virksomheder, som udvi-
ser socialt engagement pa de fire forskellige omrdder navnt ovenfor,
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Tabel 6.1

Indikatorer for socialt engagement, fordelt efter virksomhedernes placering pa indekset for

medarbejderudvikling.

Hensyn Hensyn Stotte ved Over 5 pct. Uvaegtet
til 2eldre til med- krise eller ansatte pa procent-
arbejdere sygdom seerlige vilkar grundlag
med born

Medarbejderudvikling ok ok
I hej grad 60 64 61 20 462
| nogen grad 59 58 45 19 1.477
| mindre grad 61 57 24 11 549
Alle 60 58 40 16 2.488

Anm: tabellerne er testet med 2 test. Gennem rapporten geelder det, at * indikerer signifikans péa 5 pct. niveau,

** signifikans pa 1 pct. niveau og *** signifikans pa 0,1 pct. niveau.

fordelt pa virksomheder med hgj, mellem og lav grad af personaleud-
vikling. Nér tabellen séledes viser, at fx 60 procent af virksomheder
med hgj grad af medarbejderudvikling tager hensyn til zldre medar-
bejdere, betyder det, at resten, 40 procent, af disse virksomheder ikke
tager hensyn til 2ldre medarbejdere.

Som det fremgdr af tabellen, er det primert i forhold til stotte ved
krise eller sygdom, at der er en sammenheng med ledelsesformer.
Hele 61 procent af de virksomheder, som har en hgj score pa indekset
for medarbejderudvikling, angiver, at de yder stotte ved krise eller
sygdom mod kun 24 procent af de virksomheder, som scorer lavt
pa indekset for medarbejderudvikling. Ogsé i forhold til andelen af
medarbejdere pa serlige vilkir er der en signifikant sammenhang.
Virksomheder med en lav score pa indekset for medarbejderudvik-
ling har betydeligt mindre sandsynlighed for at have over 5 procent
ansatte pa serlige vilkar end andre virksomheder. Nér det drejer sig
om virksomheder, der tager hensyn til medarbejdere med mindre
born eller zldre medarbejdere, er der kun meget smé afvigelser fra
fordelingen blandt alle virksomheder, hvilket kan hange sammen
med, at disse hensyn generelt har en meget stor udbredelse blandt

virksomhederne (jf. kapitel 3).
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Tendens til hgj intern fleksibilitet hos
virksomheder med socialt engagement

Nar virksomheder udvider og indskrenker produktionen, kan de
@ndrede personalebehov tilfredsstilles pa flere forskellige mader. Til
brug for denne undersegelse har vi opstillet et indeks, som maler, i
hvilket omfang virksomheder med svingende produktion angiver,
at de anvender forskellige personalepolitiske tiltag for at tilpasse
arbejdsstyrken i perioder med mindre behov for arbejdskraft. Figur
6.2 viser de konkrete spergsmal og den tilhorende svarfordeling.

Disse fire sporgsmal er sammenfattet i et indeks pd samme maéde,
som angivet ovenfor ved indekset for medarbejderudvikling. Dog er
sporgsmilet om anvendelse af afskedigelser “vendt om”, siledes at
brug af afskedigelser “i hoj grad” trekker i modsat retning i indek-
set af, hvad “i hej grad”-svarene gor pé de ovrige spergsmal. Det er
derfor udtryk for intern fleksibilitet, hvis virksomhederne i hoj grad
lader medarbejderne udfere andre opgaver, tage efteruddannelse eller

Figur 6.2

Virksomheder fordelt efter deres brug af forskellige tiltag i stille periode.
Procent.
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anvender nedsat arbejdstid i stille perioder, samtidig med at de kun
i ringe grad skrider til afskedigelser.

Det skal bemearkes, at det kun er virksomheder, som angiver, at
de har en svingende eftersporgsel pd deres produkter eller ydelser,
som indgdr i dette indeks. Derfor er procentbasis lavere end for
de ovrige indeks. I bilaget er presenteret en oversigt over indekset
for intern fleksibilitet samt fordelingen pa virksomhedsstorrelse og
sektor. Det skal her serligt bemarkes, at det nesten udelukkende er
private virksomheder, som har et svingende personalebehov, og de
virksomheder, som indgar i indekset for intern fleksibilitet, derfor i
overvejende grad er private.

Sammenhangen mellem intern fleksibilitet og socialt engagement
fremgdr af tabel 6.2.

Der er, delvis pad grund af det lavere procentgrundlag, kun mindre
signifikante sammenhange mellem intern fleksibilitet og socialt enga-
gement. De tendenser, der fremgdr af tabellen, peger imidlertid alle
i retning af, at hej intern fleksibilitet henger sammen med et storre
socialt engagement. I ovrigt ligner billedet det, vi sd ved indekset
for medarbejderudvikling. Graden af intern fleksibilitet har relativt
storst betydning for stotte ved krise eller sygdom og mindre betyd-
ning for graden af hensyn til @®ldre medarbejdere og medarbejdere
med bern.

Tabel 6.2

Indikatorer for socialt engagement, fordelt efter virksomhedernes angivelse af deres grad af intern

fleksibilitet. Veegtede procenter.

Hensyn Hensyn Stotte ved Over 5 pct. Uvaegtet
til aeldre til med- krise eller ansatte pa procent-
arbejdere sygdom seerlige vilkar grundlag

med born

Intern fleksibilitet

Hoj 63 62 40 20 235
Mellem 62 56 37 10 493
Lav 60 55 30 13 322
Alle 62 57 35 13 1.050
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Feelles kultur og korpsand giver gget
socialt engagement

Virksomheder med et sterkt sammenhold eller en sterk korpsind
kan ses som en konsekvens af et feellesskab omkring centrale verdier i
virksomheden eller som en konsekvens af en lav personaleomsztning
med deraf folgende muligheder for at knytte sterke sociale relationer
imellem virksomhedens medarbejdere. I denne sammenhang skal
man dog huske pd, at vi i undersegelsen kun har spurgt virksomhe-
dens personaleansvarlige. Det er derfor vedkommendes opfattelse
af, om der er et sterkt sammenhold eller korpsind, som kommer til
udtryk. Der er ikke sikkerhed for, at denne opfattelse deles af alle eller
bare et flertal af medarbejderne pd arbejdspladsen. Denne proble-
matik gor sig, som tidligere nevnt, geldende i forbindelse med flere
af spargsmilene i sporgeskemaet, men er naturligvis serligt kritisk i
forbindelse med et spergsmél, der er s subjektivt i natur som her.

En sterk felles kultur eller korpsind har i serlig grad indflydelse pd
virksomhedernes tendens til at tage serlige hensyn til 2ldre medarbej-
dere. 61 procent af de personaleansvarlige, som angiver, at virksom-
heden i hej grad har en felles kultur eller korpsind, angiver, at der i
serlig grad tages hensyn til zldre medarbejdere, mod 47 procent af
dem, som angiver, at virksomheden kun i mindre grad har en felles
kultur eller korpsand. Det er interessant, at fzlles kultur og korpsind
er den eneste af de testede kendetegn ved virksomhederne, som har

Tabel 6.3

Indikatorer for socialt engagement, fordelt efter virksomhedernes angivelse af om de har en steerk

feelles kultur eller korpsand.

Hensyn Hensyn Stotte ved Over 5 pct. Uvaegtet
til eeldre til med- krise eller ansatte pa procent-
arbejdere sygdom seerlige vilkar grundlag

med bgrn

Feelles kultur og korpsand

| hej grad 61 59 39 16 1.694
| nogen grad 57 59 36 15 677
| mindre grad a7 51 28 12 108
Alle 60 58 38 16 2.479
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nogen nevneverdig sammenhaeng med det at tage serlige hensyn til
@ldre medarbejdere.

For de ovrige indikatorer for socialt engagement ses der kun svagere,
ikke signifikante sammenhenge med spergsmélet om felles kultur
eller korpsind. Det galder dog for alle fire indikatorer, at en stark
felles kultur eller korpsind, i det omfang der er nogen sammenhang,
henger sammen med et storre socialt engagement hos de aktuelle
virksomheder.

Virksomheder bruger ansesttelse pa
saerlige vilkar til at hjeelpe pa
rekrutteringen

En stor del af virksomhedernes sociale engagement handler om rekrut-
tering af medarbejdere: Hvem ansaztter man, og i hvilket omfang er
man villig til at ansatte personer med nedsat arbejdsevne eller andre
problemer. En nerliggende tese er derfor, at virksomhedens sociale
engagement i nogen grad er styret af virksomhedens generelle mulig-
heder for at rekruttere dens idealarbejdskraft (se fx Boll & Christensen,
2002). Hvis det er svart at rekruttere, vil virksomheden derfor udvise
storre socialt engagement bade for at kunne rekruttere blandt en storre
(svagere) malgruppe, men ogsd for i sterst muligt omfang at kunne

fastholde den arbejdskraft, der allerede er pa virksomheden.

I undersegelsen har vi spurgt de personaleansvarlige om, hvordan de
gennem de seneste par dr har oplevet mulighederne for at tiltreekke
og fastholde kvalificerede medarbejdere pa virksomheden.

Hvis vi ser pd fordelingen af indikatorerne for socialt engagement
separat for virksomheder med forskellige rekrutteringssituationer
(tabel 6.4), er der nogle interessante sammenhange.

Der er i dette tilfelde forskelle pd de forskellige former for socialt
engagement, der benyttes af virksomheder med forskellig rekrutte-
ringssituation.

For det forste er det interne sociale engagement (hensyn til zldre

og medarbejdere med bern samt stette ved krise eller sygdom) mere
udbredt i virksomheder, som ikke oplever problemer med at fastholde
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Tabel 6.4

Indikatorer for socialt engagement fordelt efter virksomhedernes angivelse af deres muligheder for
at tiltraekke og fastholde kvalificeret arbejdskraft. Veegtede procenter.

Hensyn Hensyn Stotte ved Over 5 pct. Uvaegtet
til eeldre til med- krise eller ansatte pa procent-
arbejdere sygdom seerlige vilkar grundlag
med born
Muligheder for at
tiltreekke og fastholde
kvalificeret arbejdskraft * e
Meget gode 60 64 45 15 855
Ret gode 62 58 35 13 892
Nogenlunde 57 55 35 15 462
Mindre eller ikke gode 56 49 27 23 253
Alle 60 58 38 15 2.462

og tiltrekke kvalificeret arbejdskraft. Der er to mulige forklaringer pa
denne trendens. Dels kan det vare det sociale engagement, som findes
i vitksomheden, som gor, at virksomheden har lettere ved at tiltrakke
og fastholde medarbejdere. Virksomheden bliver mere attraktiv som
arbejdsplads pd grund af sit sociale engagement. Men man kan ogsd
forestille sig, at det er en anden type virksomheder, som udviser socialt
engagement (fx virksomheder med en hejt kvalificeret arbejdsstyrke),
og at disse virksomheder ikke i samme grad oplever rekrutteringspro-
blemer som de typer virksomheder, der typisk ikke udviser samme
grad af internt socialt engagement. Begge forklaringer understotter
dog tesen om “de gode arbejdspladser”, som er attraktive for medar-
bejderne pé flere forskellige omrader.

For det andet er der en tendens til, at virksomheder, som oplever det
som svert at tiltrekke og fastholde kvalificerede medarbejdere, har
flere ansatte pd serlige vilkir end andre virksomheder. Dette under-
stotter altsd tesen om, at virksomhederne bruger ansettelse pé serlige
vilkar som en udvidelse af deres rekrutteringsfelt eller til fastholdelse
af medarbejdere, som maske ellers ville blive afskediget, men som
nu bliver fastholdt, fordi det kan vere svert at finde en erstatning.
Da vi ved at brugen af job pa szrlige vilkar er meget forskellige i den
offentlige og den private sektor, er denne sammenhang undersogt
separat for de to forskellige sektorer.
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Tabel 6.5

Andel af virksomheder med over 5 procent ansatte pa seerlige vilkar. Separat for

rekrutteringssituation og sektor. Procent.

Private Offentlige Alle
Muligheder for at tiltreekke og fastholde
kvalificeret arbejdskraft e
Meget gode 10 37 15
Ret gode 8 30 13
Nogenlunde 11 36 15
Mindre eller ikke gode 21 32 23
Alle 11 34 15
Uveegtet procentgrundlag (100 procent) 1.386 1.031 2.417

I tabel 6.5 er den nestsidste kolonne fra tabel 6.4 opdelt i privat og
offentlig sektor, det ses, at der er en tydelig forskel pa dels udbredel-
sen af job pé serlige vilkdr i de to sektorer, dels i betydningen af den
opfattede rekrutteringssituation for brugen af job pé sarlige vilkar.

For de private virksomheder viser tabel 6.5 en signifikant betydning af
den opfattede rekrutteringssituation for andelen af ansatte pa serlige
vilkdr. Blandt virksomheder, som oplever mindre gode eller ikke gode
rekrutteringsmuligheder, er der saledes hele 21 procent, som har over
5 procent ansatte pd serlige vilkdr, mens der blandt de evrige private
virksomheder er ca. 10 procent, som har over 5 procent ansatte pa
serlige vilkar. For de offentlige virksomheder er der derimod ingen
serlig sammenhang mellem rekrutteringssituation og brug af job pa
serlige vilkdr. Meget tyder derfor pd, at private virksomheder i et vist
omfang bruger fastholdelse og integration af svage medarbejdere pa
serlige vilkir som et middel til at skaffe arbejdskraft, de ellers har svert
ved at f8. Mens det er andre faktorer, fx politiske krav eller personale-
politikker, der ligger bag den storre andel af offentlige arbejdspladser,

som har over 5 procent ansatte pa serlige vilkdr.

Det sociale engagement og kendetegn
ved virksomhedens produktion

Ud over de elementer i virksomhedens personaleledelse, som er ana-
lyseret ovenfor, har vi ogsa stillet en reekke sporgsmal til karakteren
og organiseringen af virksomhedens produktion for at undersoge,
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Tabel 6.6

Kundetilpasning

Hensyn Hensyn Stotte ved Over 5 pct. Uvaegtet
til aeldre til med- krise eller ansatte pa procent-
arbejdere sygdom seerlige vilkar grundlag
med bern
Kundetilpasning *
Overvejende eller udeluk-
kende standardprodukter 66 59 35 12 520
Standardprodukter,
der tilpasses 55 57 39 18 907
Overvejende eller udeluk-
kende produkter der
individuelt tilpasses
kundens onsker 61 59 38 16 1.050
Alle 60 58 38 16 2.477
Virksomhedens teknologiniveau
Hensyn Hensyn Stotte ved Over 5 pct. Uvaegtet
til eeldre til med- krise eller ansatte pa procent-
arbejdere sygdom seerlige vilkar grundlag
med bgrn
Anvendelse af ny teknologi
Over gennemsnittet 61 54 42 16 990
Omtrent som gennemsnittet 59 61 37 16 1.041
Under gennemsnittet 61 56 33 14 361
Alle 60 58 38 16 2.392
Arbejdskraft- eller maskinintensiv produktion
Hensyn Hensyn Stotte ved Over 5 pct. Uvaegtet
til aeldre til med- krise eller ansatte pa procent-
arbejdere sygdom seerlige vilkar grundlag
med bern
Arbejdskraft- eller
maskinintensiv
produktion >
Overvejende arbejdskraft-
intensiv produktion 61 60 38 16 1.947
Hverken overvejende
Maskin- eller arbejdskraft-
intensiv 56 50 33 15 433
Overvejende
maskinintensiv produktion 54 43 44 13 107
Alle 60 58 38 16 2.487




om disse forhold har nogen betydning for virksomhedernes tilbe-
jelighed til at patage sig et socialt engagement. Konkret bliver tre
sporgsmal behandlet i det folgende: graden af kundetilpasning af
produkter/serviceydelser, omfanget af virksomhedens anvendelse af
ny teknologi i forhold til ssammenlignelige virksomheder og balancen
mellem arbejdskraft- og maskinintensiv produktion.

Som det fremgdr af ovenstdende, er der ikke nogen vasentlige gen-
nemgdende tendenser eller ssmmenhznge mellem de undersogte
karakeeristika ved virksomhedens produktion og virksomhedernes
sociale engagement. Der ses en lidt storre tilbgjelighed til at tage
hensyn til medarbejdere med mindre bern blandt virksomheder,
som har en overvejende arbejdskraftintensiv produktion. Det kan
dog hovedsageligt forklares ved, at virksomheder med en overve-
jende maskinintensiv produktion har langt sterre andel mandlige
ansatte (i gennemsnit 77 procent mend) end virksomheder med
en overvejende arbejdskraftintensiv produktion (gennemsnitligt 50
pct. mend). Hvilket md sammenholdes med, at mand alt andet
lige ma forventes at vare mindre tilbgjelige til at eftersporge og
benytte sig af de muligheder, som virksomheden stiller til ridighed
for smabernsforeldre.

Socialt engagement er et
personalegode

Virksomhedernes sociale engagement kan p& mange mader anskues
som et personalegode. Set ud fra en strategisk personaleledelses syns-
vinkel kan man sige, at virksomhederne udviser socialt engagement
for at fastholde eller tiltreekke kvalificeret arbejdskraft, for at udvikle
et godt samarbejdsklima pd virksomheden og i sidste ende fi en mere
effektiv arbejdsstyrke.

Det er derfor — set fra denne synsvinkel — ikke overraskende, at vi i
dette kapitel har kunnet se, at socialt engagement generelt findes pd
de samme virksomheder, hvor der ogsi er andre moderne persona-
leledelsestiltag, og hvor der eksisterer en felles kultur eller korpsand.
Den simple udlegning er, at nogle virksomheder simpelthen er gode
arbejdspladser, hvor der i personalepolitikker og praksis tages hensyn
til medarbejderne. Og en del af disse hensyn falder ind under det, vi
betegner som socialt engagement.
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Vi fandt, at serligt to variable henger sammen med virksomhedens
sociale engagement. Den ene er virksomhedens anvendelse af forskel-
lige tiltag omkring personaleudvikling, og den anden er virksomhe-
dens oplevede rekrutteringssituation.

Hvis virksomheden har en personalepraksis, som indeholder en stor
del aktiviteter inden for personaleudvikling, har virksomheden bety-
deligt storre sandsynlighed for at udvise socialt engagement. En del
af denne forklaring ligger uden tvivl i, at de virksomheder, som er
offentlige omkring deres sociale engagement, ogsa er de virksomhe-
der, som er eksplicitte omkring andre dele af deres personaleledelse
og kultur. I en survey som den, der ligger bag den aktuelle under-
sogelse, vil der vare en tendens til, at man kun fanger den del af det
sociale engagement, som virksomhedens ledelse selv er bevidst om.

Den anden tendens er, at virksomheder, der oplever, at de har let
ved at rekruttere og fastholde medarbejdere, generelt er mere socialt
engagerede end virksomheder, som oplever rekrutteringsproblemer.
Ogsé denne tendens understotter tesen om “den gode virksomhed”,
hvor en rezkke personalepolitiske tiltag og ovrige karakteristika gor
virksomheden til en generelt attraktiv arbejdsplads. Vi kan dog ogsa
se, at virksomheder i hojere grad bruger ansettelser pé serlige vilkar,
hvis virksomheden generelt finder det svert at rekruttere eller fast-
holde arbejdskraft. Hvilket tyder pd, at der ogsé er en del af ansat-
telserne pd serlige vilkar, som skyldes, at virksomhederne simpelthen
har svart ved at skaffe anden arbejdskraft.
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KAPITEL 7

HANDICAP OG
BESKAFTIGELSE

Indsatsen for at oge rummeligheden pd det danske arbejdsmarked
omfatter i hej grad ogsd handicappede personer. En analyse af han-
dicap og dets indflydelse pé beskeftigelse kompliceres imidlertid af
problemets heterogene karakter, idet forskelligheden mht. type og
grad af handicap samt indvirkningen pd selve arbejdet, er stor. Fel-
les for alle med en funktionsnedsattelse er, at sandsynligheden for
at vare i en marginaliseret position pd arbejdsmarkedet er relativt
stor, dels fordi funktions-hemninger kan indvirke negativt pd de
funktioner, der benyttes til et givet arbejde, dels fordi arbejdsmarke-
det i hoj grad er indrettet efter flertallets forudsztninger. Endvidere
kan afvigende fysisk fremtredelse i bred forstand affede en utilsigtet
negativ forskelsbehandling.

Det at have en funktionsh&mning vil sige, at en fysisk funktion (fx at
gé eller at hore) eller en psykisk funktion (fx at forstd eller at huske)
er nedsat i mere eller mindre grad. Personer med en sver funktions-
hemning betegnes sedvanligvis handicappede. Der er intet pracist
skel mellem en funktionshzmning og et handicap, men de reelle
konsekvenser pé arbejdsmarkedet er ofte de samme og differentierer

alene i grad.

At have et handicap eller en funktionsheemning er ikke nedvendigyvis
det samme som at have nedsat arbejdsevne. Et handicap eller en
funktionsheemning kan medfore nedsat arbejdsevne. Men i mange
tilfelde er de funktioner, der bruges i det arbejde, man udferer, ikke
nedsat, og funktionsnedsattelsen har derfor ikke betydning for selve
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udforelsen af arbejdet. I analyserne af beskaftigelsessituationen for
handicappede fremgér det, at der er et betydeligt antal personer med
handicap, som indgér pa arbejdsmarkedet p& samme vilkir som per-
soner uden handicap.

Datamaterialet, som benyttes til at belyse handicappedes beskaftigel-
sessituation, bygger pd en raekke tillegsspargsmal til Danmarks Sta-
tistiks drlige Arbejdskraftundersogelse. I denne undersegelse har ca.
10.500 personer svaret pa spergsmilet: “Har De et leengerevarende
helbredsproblem eller et handicap?” De personer, der svarer bekraef-
tende pa dette spergsmal, uddyber selve funktionsnedsattelsen i det
efterfolgende sporgsmail: “Hvilket helbredsproblem eller handicap
er der tale om?” Til dette sporgsmél er det kun muligt at angive det
vasentligste handicap, og det er ikke muligt at angive sveerhedsgraden
af handicappet (se en beskrivelse af datamaterialet i bilaget).

Over halvdelen af personer med
handicap er i beskeaeftigelse

Analyser pa datamaterialet viser, at ca. 20 pct. af den danske befolk-
ning mellem 16 og 64 ar har et lengerevarende helbredsproblem eller
handicap i 2002. Dette svarer til ca. 694.000 personer.

Beskeftigelsesfrekvensen er lavere og ledigheden er hgjere for perso-
ner med et lengerevarende helbredsproblem eller handicap end for
personer uden disse problemer. Lidt over halvdelen (57 pct.) af de
handicappede er i beskeftigelse, mens fire ud af fem blandt ikke-han-
dicappede er i beskaftigelse. Ses ledigheden i procent af arbejdsstyr-
ken er denne 9 pct. for handicappede og 4 for ikke-handicappede.
En undersogelse fra 1995 af handicap og beskeftigelse i Danmark
viser samme beskaftigelsesmonster! (Bengtsson; 1997).

1. Et komparativt studie af beskaftigelsesstatus for handicappede i Europa fra 1998
viser, at dette karakteristika ogsa gelder for de gvrige europaiske lande med undta-
gelse af Iralien, Greekenland og Spanien, hvor personer med funktionsnedszttelser
har en lidt lavere arbejdslashedsprocent end den ovrige del af befolkningen. Arsagen
til dette er, at erhvervsfrekvensen i disse lande er markant lavere for personer med
funktionsnedsettelser end i de ovrige EU lande (ca. 30 pct. i forhold il ca. 50 pct.

i resten af EU) (European Commission; 2001, s 40).
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Tabel 7.1

Tilknytning til arbejdsmarkedet opgjort primo november 2002 fordelt p& handicappede og
ikke-handicappede.’2:3 Procent.

Handicappede Ikke-handicappede

Beskaeftigelsesfrekvens 4 57 85
Ledige i procent af arbejdsstyrken 9 4
Andel af befolkningen uden for arbejdsstyrken (- uddannelse) 34 6
Andel af befolkningen under uddannelse 3 5
Opveegtet antal observationer 694.423 2.790.217

Hon =

Aldersafgreensningen i data er 16-64-ar.

Personer pa orlov indgar ikke i tabellen.

Bemaerk. at kolonnen ikke skal give 100, da ledige er angivet i procent af arbejdsstyrken.

Beskaeftigelsesfrekvensen angiver antallet af beskeeftigede i en given gruppe i procent af hele befolkningen i denne gruppe.

Hvorvidt en beskaftigelsesfrekvens pd 57 pct. for personer med hel-
bredsproblemer og handicap vurderes som hej eller lav athenger af
flere forhold. Det at have et lengerevarende helbredsproblem eller
handicap ferer som nevnt ikke automatisk til en nedsat arbejdsevne.
Personer med et handicap, men som ikke har nedsat arbejdsevne, kan
og ber indgd pa arbejdsmarkedet pd samme vilkdr som den ovrige del
af befolkningen. Et handicap kan dog fere til et enske om at nedsatte
arbejdstiden eller treede ud af arbejdsmarkedet, idet der fx kan vere
smerter forbundet med udferelse af et arbejde. Den markante forskel
pa beskeftigelsesfrekvensen for handicappede og ikke-handicappede
afspejler dog, ud over effekterne af selve funktionsnedsattelsen, i hoj
grad forskelle i alders-, kens- og uddannelsesforhold. I bilagstabel
7.1 ses, at personer med handicap generelt er @ldre, oftere kvinder
og lavere uddannede end ikke-handicappede.

Kun f3 ikke-handicappede stir uden for arbejdsmarkedet. For personer
med et handicap er det en tredjedel. Disse personer modtager hoved-
sageligt fortidspension, og en mindre del modtager overgangsydelse
eller efterlon. Arsagen til de mange personer med helbredsproblemer
og handicap uden for arbejdsmarkedet er naturligvis, at tildelingskri-
teriet for fortidspension er athengigt af en legelig vurderet helbreds-
tilstand.?

2. Dette tildelingskriterium var geldende indtil 1. januar 2003.
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Flere selvstaendige og flere i lavere
stillingskategorier blandt handicappede
med nedsat arbejdsevne

I datamaterialet findes bl.a. oplysninger om problemer med at udfere
forskellige funktioner af arbejde og problemer med omfanget af
arbejde. Personer, der svarer “ja” til enten at have problemer med
funktioner ved eller omfanget af arbejde, adskiller sig betydeligt fra
de gvrige personer i sporgeskemaet. Det er vigtigt at bemarke, at
angivelsen af nedsat arbejdsevne er en subjektiv tilkendegivelse. Det
er sdledes ikke muligt at vide, hvad folk mener, nar de siger, at de har
svert ved at udfere bestemte typer arbejde eller et arbejde i normalt
omfang. Eventuelt er denne vurdering af arbejdsevnen kommet som
folge at lang tids ledighed og en efterfolgende erkendelse af mang-
lende muligheder pé arbejdsmarkedet.? Men en subjektiv vurdering
af at have nedsat arbejdsevne kan ogsa afspejle, at en given skade har
fordrsaget, at de funktioner, som blev brugt i arbejdet, er nedsat.

Indledningsvis skal nevnes, at beskaftigelsesfrekvensen for personer
med handicap men wuden nedsat arbejdsevne er 81, mens beskaeftigel-
sesfrekvensen for personer med handicap, men med nedsat arbejdsevne
er 46.4 I de folgende analyser er gruppen af personer med leengere-
varende helbredsproblemer eller handicap derfor opdelt efter, om de
har nedsat arbejdsevne eller ¢j (se tabel 7.2). Lidt over halvdelen (54
pct.) blandt de handicappede i beskaftigelse, svarende til ca. 217.000
personer, har nedsat arbejdsevne.

Tidligere analyser af danske data fra 1995 har vist, at personer med
funktionsnedsettelser og handicap oftere er selvstendige erhvervs-
drivende i forhold til den gvrige del af befolkningen (Hogelund
& Pedersen; 2001). Dette resultat findes ogsd i dette datamateriale
fra 2002. Opdeler man personer med handicap efter, hvorvidt de

3. Er dette baggrunden for angivelsen af en reduceret arbejdsevne, er dette selvsagt ikke
et karakteristika, der hgrer til det at vare handicappet. Personer, som ikke har angivet
at have et lengerevarende helbredsproblem eller handicap, kan saledes ogsa have en
selvvurderet nedsat arbejdsevne.

4. Der er siledes kun en mindre og ikke signifikant forskel pa beskeftigelsesfrekvensen
for handicappede uden nedsat arbejdsevne og ikke-handicappede.
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har angivet at have nedsat arbejdsevne eller ¢j, ser man dog, at det
udelukkende er personer med nedsat arbejdsevne, der afviger fra den
ikke-handicappede del af befolkningen. I denne gruppe er 12 pct. af
de beskaftigede selvstendige, mens der blandt beskaftigede perso-
ner med handicap, men uden nedsat arbejdsevne og personer uden
helbredsproblemer, er 6 pct. selvstendige.

De mange selvstendige erhvervsdrivende blandt personer med nedsat
arbejdsevne kan eventuelt indikere, at disse personer har feerre mulig-
heder for at finde beskeftigelse som lonmodtagere. Men de mange
selvstendige erhvervsdrivende i denne gruppe kan ogsa forklares ved,
at netop denne stillingskategori giver bedre muligheder for at tilpasse
arbejdet til selve funktionsnedsattelsen. En tredje forklaring pa den
hoje andel af selvstendige blandt personer med nedsat arbejdsevne
kan vere, at dette erhverv er forbundet med fysisk belastende bran-
cher og arbejdsvilkar som fx for landmand og hindvarkere.®

Fordelingen pa de ovrige stillingskategorier viser, at gruppen af han-
dicappede med nedsat arbejdsevne er relative mindre presenteret i de
hojere stillingskategorier end personer uden nedsat arbejdsevne og
ikke-handicappede. Der er ikke markbar forskel mellem handicap-
pede uden nedsat arbejdsevne og ikke-handicappede.

Personer med nedsat arbejdsevne er generelt ldre, oftere kvinder og
har en relativt lavere uddannelse end ikke-handicappede (se tabel 7.2).
Analyser pd datamaterialet viser, at langt de fleste funktionsheemnin-
ger er opstéet i lobet af livet (ca. 90 pct.). Der er séledes ikke noget
merkeligt ved, at personer med funktionsnedsettelser er @ldre end
den ovrige del af befolkningen. Den markante forskel i uddannelses-
niveauet for personer med eller uden funktionshemninger kan til dels

forklares af denne aldersfordeling, idet den ®ldre del af befolkningen

generelt har et lavere uddannelsesniveau end den yngre del af befolk-
ningen.® Derudover har personer med lavere uddannelse relativt ofte

5. Sarskilte analyser pd gruppen af selvstendige viser dog ikke tegn pa, at gruppen af
personer med nedsat arbejdsevne tilhorer serligt udsatte brancher (disse tal er ikke
vist her).

6. Darligere muligheder for og mindre incitamenter til uddannelse for personer med
funktionsnedsettelser er dog ogsa en potentiel forklaring pa det relativt lavere

uddannelsesniveau blandt handicappede.
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Tabel 7.2

Personer med leengerevarende helbredsproblemer eller handicap fordelt efter keon, alder og
stillingskategori opgjort i november 2001, samt hgjeste fuldferte uddannelse. Kun personer i
beskaeftigelse ultimo november indgér. Procent.

Laengerevarende helbredsproblemer eller handicap

Ja Nej
Nedsat Ikke nedsat | alt | alt
arbejdsevne arbejdsevne

Kon
Meend 48 57 52 53
Kvinder 52 43 48 47
Alder
16-24 9 10 10 15
25-34 14 20 17 23
35-44 26 22 24 26
44-54 30 25 28 23
55-64 20 22 21 13
Stillingskategori
Selvstaendige 12 6 9 6
Lenmodtagere pa hejeste niveau ! 9 14 11 16
Lenmodtagere pa mellemste niveau 2 11 14 12 16
Lenmodtagere pa grundniveau 3 37 39 38 40
Andre lenmodtagere 25 25 25 21
Midlertidigt ude af arbejdsstyrken 4 6 1 4 0
Uddannelse
Grundskole 36 27 32 25
Gymnasium 5 8 6 8
Erhvervsfaglig 37 39 38 39
Videregéende uddannelse 21 26 24 28
Antal observationer 217.201 181.511 398.712 2.367.116

1. Topledere i virksomheder, organisationer og den offentlige sektor og lenmodtagere i et arbejde, der forudseetter faerdigheder

péa hejeste niveau. For nsermere definition se Statistiske efterretninger, Arbejdsmarked, 2001:23.

2. Lenmodtagere i et arbejde, der forudseetter faerdigheder pa mellemste niveau. For nasrmere definition se Statistiske

efterretninger, Arbejdsmarked, 2001:23.

3. Lenmodtagere i et arbejde, der forudsastter faerdigheder pa grund niveau. For neermere definition se Statistiske efterretninger,

Arbejdsmarked, 2001:23.

4. Modtager barselsdagpenge, sygedagpenge eller revalideringsydelse.
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fysiske arbejdsfunktioner, hvilket @ger sandsynligheden for at blive
udsat for en arbejdsulykke eller nedslidning og dermed sandsynlig-
heden for fysiske funktionshemninger.” Et pafaldende karakteristika
ved gruppen af handicappede med nedsat arbejdsevne er, at andelen
af kvinder er 5 pct. storre end blandt ikke-handicappede. At kons-
forskellen er storre, nir der ses pd, om handicappet forer til nedsat
arbejdsevne, kan eventuelt forklares med, at kvinder oftere end mand
har ufaglerte job, som giver tidligere fysisk nedslidning og deraf funk-
tionshemning. Derudover peger medicinsk-sociologiske analyser pa,
at kvinder og mand opfatter og vurderer det at have et handicap eller
en sygdom samt at have nedsat arbejdsevne forskelligt.

En analyse af sandsynligheden for at vare placeret i en hojere stil-
lingskategori viser, at nir der korrigeres for en rakke faktorer som
kon, alder, uddannelse, erhvervserfaring, branche mv. er der ikke
signifikant forskel pd handicappede uden nedsat arbejdsevne og ikke-
handicappede. For handicappede med nedsat arbejdsevne er der deri-
mod signifikant mindre sandsynlighed for at vare placeret i hgjere
stillingskategorier i forhold til ikke-handicappede, nar der korrigeres
for en rekke forklarende faktorer (se bilagstabel 7.2).

Mange med nedsat arbejdsevne
arbejder pa almindelige vilkar

[ sporgeskemaet er personer, der angiver lengerevarende helbredspro-
blemer eller handicap blevet spurgt, om de er ansat i job pi serlige
vilkdr pga. helbredsproblemet eller handicappet. Hertil svarer 16 pct.
blandt dem med nedsat arbejdsevne og 1 pct. af dem uden nedsat
arbejdsevne “ja” (for hele gruppen af personer med helbredsproble-
mer eller handicap er det 9 pct.). Der er siledes 84 pct. blandt dem,
som angiver at have nedsat arbejdsevne, som ikke er ansat pd serlige
vilkdr. Af disse 84 pct. angiver ca. 10 pct., at de har serlige hjelpemid-
ler, foranstaltninger eller stotte i forbindelse med erhvervsarbejdet.
Yderligere 10 pct. angiver, at de har et uopfyldt enske om serlige
hjelpemidler, foranstaltninger eller stotte i forbindelse med arbejdet
(se bilagstabel 7.4). Disse opgerelser for faktisk og ensket hjelp til

7. Denne hypotese afvises dog af Bengtsson (1997, s 47), idet der ikke findes en sam-

menheng mellem uddannelse og funktionsheemning opstéet efter ungdommen.
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erhvervsarbejde er mindre for handicappede uden nedsat arbejdsevne
i forhold til personer med nedsat arbejdsevne i ordinzr beskaftigelse
(se bilagstabel 7.4). I forhold til personer med nedsat arbejdsevne,
som er ansat i et job pa serlige vilkar, er der betydeligt flere personer,
som gnsker og har hjelpemidler til at udfere erhvervsarbejde end
blandt personer med nedsat arbejdsevne, som ikke er ansat i et job
pa serlige vilkar.

Et fremtreedende karakteristika for de 84 pct. blandt handicappede
med nedsat arbejdsevne, som ikkearbejder pé serlige vilkar, er, at den
gennemsnitlige ledighedsgrad er dobbelt sd hej for denne gruppe i
forhold til personer uden nedsat arbejdsevne og nesten 6 gange s hoj
for denne gruppe i forhold til personer med nedsat arbejdsevne, som
er ansat pa serlige vilkir (se bilagstabel 7.4). Der kan vare flere for-
skellige &rsager til dette forhold. For det forste kan en gennemsnitlig
hojere ledighed vare en mulighed for at reducere den gennemsnit-
lige arbejdsbyrde. Dvs. at personer med nedsat arbejdsevne forlader
arbejdspladsen efter en given arbejdsperiode, hvis arbejdet bliver en
fysisk eller psykisk belastning. For det andet vil ansettelsesperioden
for personer med nedsat arbejdsevne vare kortere, hvis den nedsatte
arbejdsevne ikke tydeligt fremgar for arbejdsgiveren, nar disse per-
soner ansattes, og den forventede arbejdsindsat ikke svarer til den
faktiske. For det tredje kan drsagen til den hejere gennemsnitlige
ledighed for personer med nedsat arbejdsevne, der ikke er ansat i
job pd sarlige vilkdr, skyldes malefejl, der opstar, nir den nedsatte
arbejdsevne er angivet af personen selv og ikke beror pd en objektiv
vurdering. Hvis svaret pd spergsmélet, om arbejdsevnen er nedsat
eller ¢j fx er athengig af den enkeltes arbejdshistorie, kan det tenkes,
at personer med en hgjere gennemsnitlig ledighed har en tendens til
oftere at angive nedsat arbejdsevne.

Betydelige forskelle pa arbejdstid
0g sygefraveer

Personer med helbredsproblemer eller handicap har oftere leengere
erhvervserfaring end den ovrige del af befolkningen. Dette skyldes
hovedsageligt, at beskeftigede personer med helbredsproblemer eller
handicap generelt er @ldre. Det fremgér af tabel 7.2, at ca. halvdelen
blandt de beskaftigede med helbredsproblemer eller handicap er mel-
lem 44 og 64 ar. Det tilsvarende tal for ikke-handicappede er 36 pct.
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Med hensyn til arbejdstid arbejder personer med handicap og nedsat
arbejdsevne oftere pé deltid end handicappede uden nedsat arbejds-
evne og gruppen af ikke-handicappede. For bide handicappede uden
nedsat arbejdsevne og ikke-handicappede gelder, at ca. 87 pct. arbej-
der pd heltid (se tabel 7.3).

Personer med et handicap, men uden nedsat arbejdsevne og ikke-
handicappede er oftere ansat i private virksomheder end personer
med et handicap og nedsat arbejdsevne.® Nir andelen af personer
med nedsat arbejdsevne oftere er ansat i offentlige virksomheder,
kan dette dels forklares med, at jobkrav og belastning ofte er min-
dre i den offentlige sektor end i den private sektor. Personer med
handicap og personer uden handicap er ikke ansat forskelligt, nir
der ses pa virksomhedsstorrelse. Personer med nedsat arbejdsevne er
dog oftere ansat pd mindre private virksomheder end personer uden
nedsat arbejdsevne. Dette resultat stemmer overens med de tidligere
viste resultater. I tabel 4.8 blev bl.a. vist, at i forhold til den del af de
beskaftigede, som er ansat i mindre virksomheder har disse en storre
andel af personer med handicap ansat.

Nir der ses pd midlertidigt fraver fra arbejdspladsen i form af antal-
let af sygedage, adskiller personer med handicap og nedsat arbejds-
evne sig fra bide personer med handicap og ikke nedsat arbejdsevne
og ikke-handicappede. Blandt personer med nedsat arbejdsevne har
21 pct. mere end 2 ugers fraveer med udbetalte sygedagpenge i dret.
Det tilsvarende tal for personer med handicap, men uden nedsat

arbejdsevne og ikke-handicappede er hhv. 8 pct. og 4 pct.

At personer med nedsat arbejdsevne har karakteristika, som tyder
pa mindre arbejde, i form af flere sygedage eller mindre arbejdstid,
er ikke umiddelbart overraskende, idet en funktionsnedsazttelse, der
pavirker arbejdsfunktionen eller omfanget af arbejdet, selvsagt ma
pavirke mulighederne for og ensket om at arbejde. En analyse af sand-
synligheden for at blive ledig i 2001, givet at personen var beskaftiget

8. Nér der ses pé branchetilknytning, er personer med handicap og nedsat arbejdsevne
oftere ansat i branchen offentlige tjenester mv.(se bilagsfigur 7.1). Derudover er der
ikke signifikant forskel pd handicappede og ikke-handicappede, nér der ses pd bran-
chetilknytning.
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i 2000, viser, at ndr der korrigeres for en rekke forklarende faktorer
som ken, alder, barn, branche, ansettelsesforhold mv. har personer
med nedsat arbejdsevne signifikant storre sandsynlighed for at blive

ledige end ikke-handicappede (se bilagstabel 7.3).

Tabel 7.3

Personer med leengerevarende helbredsproblemer eller handicap fordelt efter erhvervserfaring,
arbejdstid, virksomhedstype og sygedage. Alle tal er fra 2001. Kun beskaeftigede lenmodtagere

indgar i tabellen.! Procent.

Laengerevarende helbredsproblemer eller handicap

Ja Nej
Nedsat Ikke nedsat | alt | alt
arbejdsevne arbejdsevne
Erhvervserfaring
Op til 1 &r 7 7 7 10
2-5ar 13 11 12 16
6-10 ar 21 15 18 17
Mere end 10 ar 59 67 63 58
Arbejdstid
Heltid 78 87 82 86
Virksomhedstype
Private
1-49 59 50 55 53
50 og derover 41 50 45 47
i alt 53 62 58 66
Offentlige
1-49 38 34 36 36
50 og derover 62 66 64 64
i alt 47 38 42 34
Sygedage i aret 2
Ingen 67 85 75 89
1-14 dage 12 7 10 7
Mere end 14 dage 21 8 15 4
Antal observationer 177.754 167.891 345.645 2.206.399

1. De i tabellen viste karakteristika findes ikke for selvsteendige og modtagere af barselsdagpenge, sygedagpenge samt

revalidering. Personer med denne beskaeftigelsesstatus i november 2001 figurerer derfor ikke i tabellen.
2. Antal dage med udbetalte sygedagpenge.
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Det at have et handicap, som dog ikke pévirker funktioner i forhold
til arbejdet, synes derimod ikke at have indflydelse pa det enkelte
ansattelsesforhold. Analysen af sandsynligheden for at blive ledig i
2001, givet at personen er beskaftiget i 2000, viser, at nir der kor-
rigeres for en rekke karakteristika som ken, alder, civilstatus mv.
afviger handicappede uden nedsat arbejdsevne ikke signifikant fra
ikke-handicappede med hensyn til sandsynligheden for at blive ledig.
Dette betyder dog ikke nedvendigyvis, at det at have et handicap
ikke betyder noget for beskaftigelsespositionen. Da personer, som
ikke har et leengerevarende helbredsproblem eller handicap, ikke har
angivet, hvorvidt de har nedsat arbejdsevne eller ¢j, kan det ikke
udelukkes, at der blandt de ikke-handicappede befinder sig en del
personer med nedsat arbejdsevne. I virksomhedernes sociale engage-
ment, rbog 2000, s. 73, angiver 4 pct. af lonmodtagerne, svarende
til 72.000 personer, uden handicap eller kronisk sygdom, at de har
nedsat arbejdsevne i nogen eller hoj grad. Dette forhold, at der blandt
de ikke-handicappede er en — om end mindre — andel med nedsat
arbejdsevne, giver en bias i data sdledes, at det ikke med sikkerhed kan
afgores, hvorvidt handicappede uden nedsat arbejdsevne afviger sig-
nifikant fra ikke-handicappede uden nedsat arbejdsevne, og dermed
om selve handicappet betyder noget for beskaftigelsessituationen.

Handicappede med nedsat
arbejdsevne har en svagere position
pa arbejdsmarkedet

Nye data med opgprelser over handicap viser, at ca. 20 pct. af den
danske befolkning, svarende til ca. 694.000 personer, har lengereva-
rende helbredsproblemer eller et handicap. Af disse personer er lidt
over halvdelen i beskeftigelse i 2001.

Blandt personer, der angiver at have et leengerevarende helbredspro-
blem eller handicap, er der betydelige forskelle i forhold til beskaf-
tigelsessituation, nér disse personer opdeles efter selvrapporteret
arbejdsevne.

De personer, som angiver, at de har et handicap og samtidig angiver,
at disse funktioner indvirker pa deres arbejdsevne, stér signifikant dér-
ligere pa arbejdsmarkedet end personer, der ikke angiver at have en
nedsat arbejdsevne. Ikke overraskende har denne gruppe af personer
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en relativt lavere arbejdstid, en gennemsnitlig hojere ledighedsgrad
og flere sygedage i dret. Det md formodes, at personer med nedsat
arbejdsevne har disse karakteristika, netop fordi de har problemer med
udferelse af et arbejde pd samme vilkdr som den ovrige del af befolk-
ningen. Dyberegiende analyser viser, at nir der tages hejde for en
reekke karakteristika bl.a. uddannelse, arbejdstid, sygedage, ken, alder,
branche, ledighed mv. har gruppen af handicappede personer med
nedsat arbejdsevne en mindre gunstig position pa arbejdsmarkedet.
En analyse af sandsynligheden for at befinde sig i en hgjere stillingska-
tegori viser, at personer med nedsat arbejdsevne oftere befinder sig i
relativt lavere stillingskategorier. Analyser af overgangen fra beskefti-
gelse til ledighed viser, at personer med nedsat arbejdsevne har storre

sandsynlighed for at blive ledig end ikke-handicappede personer.

For personer, der har et handicap, men som angiver, at de ikke har
nedsat arbejdsevne, er billedet et ganske andet. Denne gruppe er
@ldre end gruppen af ikke-handicappede, men afviger derudover
ikke signifikant fra ikke-handicappede, nir der ses pa beskeftigelses-
frekvens, uddannelse, arbejdstid og ansattelsesforhold. Med hensyn
til sandsynligheden for at vere i en hgjere stillingskategori og sand-
synligheden for at blive ledig afviger gruppen af handicappede uden
nedsat arbejdsevne ikke signifikant fra ikke-handicappede. Der er
sdledes en betydelig del blandt de handicappede, ca. halvdelen, som
umiddelbart indgir pa arbejdsmarkedet pd samme vilkir som den

ikke-handicappede del af befolkningen.

Dette tyder p4, at det i mindre grad er angivelsen af et lengerevarende
helbredsproblem eller handicap, der i sig selv giver en marginaliseret
position pé arbejdsmarkedet. Derimod giver et handicap eller lenge-
revarende helbredsproblem kombinerer med en nedsat arbejdsevne en
mere udsat position pd arbejdsmarkedet. Gruppen af personer med
nedsat arbejdsevne er ikke kun darligere stillet pd arbejdsmarkedet
pa grund af selve funktionsnedsattelsen og den nedsatte arbejdsevne,
men ogsd pga. mindre gunstige karakteristika, idet gruppen bl.a. er
relativt @ldre, lavere uddannet, oftere ansat pa deltid og har flere
sygedage i dret end personer uden nedsat arbejdsevne.

Nar personer med handicap og nedsat arbejdsevne har storre sand-

synlighed for at vere placeret relativt lavt i stillingshierarkiet og storre
sandsynlighed for at blive ledige, ndr der er korrigeret for de mindre
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gunstige karakteristika pd arbejdsmarkedet, kan dette skyldes flere
forhold. Eventuelt folger der nogle ekstraomkostninger for virksom-
hederne ved at ansatte personer med nedsat arbejdsevne. Fx giver det
flere omkostninger for virksomheden, nir medarbejderen har flere
sygedage. Derudover kan der vare nogle uobserverbare faktorer knyt-
tet til angivelsen af nedsat arbejdsevne. Fx kan det tenkes, at personer,
der angiver at have nedsat arbejdsevne, er mindre motiveret til at soge
arbejde, hejere stillinger osv., idet funktionsnedsattelsen medferer
direkte smerte eller ubehag ved udferelsen af et erhvervsarbejde.
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BILAG: DATAGRUNDLAG

I bilaget beskrives forst virksombedssurveyen fra 2002 til brug for
malingen af virksomheders sociale engagement. Som led i denne
beskrivelse sammenlignes denne survey med de to foregiende mélin-
ger af virksomheders sociale engagement i 1998 0g 2000, s& det frem-
gir, hvordan 2002 adskiller sig fra 1998 og 2000. Herefter folger der
en beskrivelse af de registerdata, som benyttes i temakapitlet om de
handicappedes tilknytning til arbejdsmarkedet.

Virksomhedssurveyen (kapitlerne 3-6)

Population, stikpreve og udtreekningsprincip

Stikpreven med de danske virksomheder er udformet efter samme
design som de to foregiende gange i 1998 og 2000, hvor denne
undersogelse er lavet. Som virksomheder teller bidde private og
offentlige virksomheder samt selvejende institutioner og organisa-
tioner, hvor der mindst er 2 ansatte. Virksomhederne er defineret ud
fra deres fysisk-geografiske arbejdssted, hvilket vil sige, at filialer af
storre virksomheder ses som selvstendige enheder. I 2002 blev i alt
3.200 af sddanne virksomheder udtrukket fra Danmarks Statistiks
Centrale Erhvervsregister, og af dem blev der opndet interview med
2.495, hvilket svarer til en svarprocent pd 78 pct., jf. bilagstabel 1.

Stikproven er stratificeret efter, om virksomhederne er offentlige
eller private, om de er selvejende institutioner, samt om de er store
eller sma. Det er gjort for at sikre, at der ville komme nok med i
stikpreven af offentlige virksomheder, selvejende institutioner og
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store virksomheder, sd der kan laves meningsfulde analyser pa dem.
Et praktisk eksempel med de allerstorste virksomheder med over
1.000 ansatte vil vise, hvorfor det kan vere nedvendigt at stratifi-
cere. Hvis der kun var udtrukket én af disse virksomheder, skulle
den reprasentere alle de resterende 46, jf. bilagstabel 1. Chancen
for, at disse virksomheder ikke ligner den ene udtrukne virksom-
hed, er imidlertid stor. S& mulighederne for at sige noget om de 46
virksomheder pd baggrund af den ene udtrukne er begrenset. Kun
én eller ganske fa udtrukne virksomheder ville med al sandsynlighed
have varet resultatet af en simpel tilfeldig udtrekning fra Erhvervs-
registret, hvor udtrekningssandsynligheden kun ville vere pa én
divideret med det samlede antal virksomheder i Danmark. Derfor er
det valgt at stratificere de store virksomheder ved at give dem storre
udtrekningssandsynlighed end den, de har ved simpel tilfeldig
udvalgelse. Som det fremgr af bilagstabel 1, er den stratificerede
udvalgssandsynlighed sa stor, at der er udtrukket 46 af de allerstarste
virksomheder til stikpreven ud af samtlige 47 mulige i Danmark. Nu
er det muligt at sige noget dekkende om disse virksomheder. Samme
tankegang ligger bag stratificeringen af de offentlige virksomheder
og selvejende institutioner.

I stikproven er svarprocenten lidt bedre for de offentlige virksom-
heder end de private, mens der ikke er nogen klar forskel pé store
og smé virksomheder, jf. bilagstabel 1. Det er de virksomheder, som
har svaret, der danner udgangspunkt for vegtningen op til tal for
den samlede population af virksomheder. Som eksempel kan tages
smé offentlige virksomheder med 2—4 ansatte, jf. bilagstabel 1. Her
er der opndet svar for 30 af stikprovens 36 virksomheder. For at nd
tal for den samlede population af smi offentlige virksomheder pa
1.838 skal de 30 virksomheder ganges med en vagt pd 61,27. Den
beregning foretages for alle strata, og pi den mdde kommer man
frem til tal for alle virksomheder i Danmark.

Stratificeringen og vegtningen efter storrelse fra Danmarks Statistik
giver imidlertid anledning til et bestemt problem, fordi oplysnin-
gerne om virksomheders storrelse i rapportens tabeller bygger pa,
hvad virksomhederne under interviewet selv oplyser, de har af
ansatte. Det kan give anledning til en divergens mellem Danmarks
Statistiks oplysninger om storrelse af virksomheden og virksomhe-
dens egen oplysninger om antal ansatte. For eksempel kan Danmarks
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Bilagstabel 1

Virksomhedspopulation, stikpreve og veegte.

Population Stikprove Stikprove/ Opnaelse Opnaelse/ Vaegt til
antal antal population antal Stikpreve  population
procent procent
Offentlige
virksomheder
2-4 1.838 36 2,0 30 83,3 61,27
5-9 3.106 63 2,0 53 84,1 58,60
10-19 4.276 143 3,3 121 84,6 35,34
20-49 2.535 199 7,9 164 82,4 15,46
50-99 1.501 253 16,9 220 87,0 6,82
100-199 543 182 33,5 149 81,9 3,64
200-499 230 189 82,2 142 75,1 1,62
500-999 48 48 100,0 39 81,3 1,23
1.000+ 37 37 100,0 34 91,9 1,09
I alt 14.114 1.150 8,1 952 82,8
Private
virksomheder
2-4 38.598 422 1.1 279 66,1 138,34
5-9 22.206 209 0,9 147 70,3 151,06
10-19 13.136 239 1,8 175 73,2 75,06
20-49 8.294 358 4,3 259 72,3 32,02
50-99 2.496 239 9,6 169 70,7 14,77
100-199 1.062 205 19,3 149 72,7 7,13
200-499 522 230 441 177 77,0 2,95
500-999 107 108 96,3 76 73,8 1,41
1.000+ 47 46 97,9 32 69,6 1,47
I alt 86.468 2.051 2,4 1.463 71,3
Selvejende
institutioner
2-4 866 10 1,2 8 80,0 108,25
5-9 955 9 0,9 8 88,9 119,38
10-19 764 15 2,0 9 60,0 84,89
20-49 387 18 4,7 16 88,9 24,19
50-99 195 20 10,3 16 80,0 12,19
100-199 78 16 20,5 14 87,5 5,57
200-499 21 10 47,6 8 80,0 2,63
500-999 1 1 100,0 1 100,0 1,00
1.000+ 0 0 0,0 0
I alt 3.267 99 3,0 80 80,8




statistik have registreret en virksomhed som en lille 5-mands virk-
somhed, fordi den er en lille filial af en stor koncern. Virksomheden
selv oplyser derimod under interviewet, at den er en af de allerstor-
ste virksomheder med over 1.000 ansatte, fordi interviewpersonen
opfatter den som en del af koncernen. P4 baggrund af Danmarks
Statistiks oplysninger vil den blive vegtet med 1,47, som svarer til
den lille virksomhedsstorrelse. Den vil derfor indgd med denne vegt
i beregninger af talstorrelser som antal virksomheder, procenter og
andre tal, selv om den indgir i tabellerne som en stor virksomhed,
der i princippet skulle have haft en vegt pi 75,06. Det omvendte kan
ogsd vere tilfeldet, ligesom der kan teenkes andre grunde til, at der er
afvigende oplysninger mellem Danmarks Statistik og personen, som
bliver interviewet pa vegne af virksomheden. I rapportens tabeller
korrigeres der for denne usikkerhed, men usikkerheden kan godt
give sig udslag i store forskelle mellem tallene for de enkelte &r, som
ikke er signifikante. Den korrektion er temmelig kompliceret, og
interesserede henvises til artiklen af Peter Linde i litteraturlisten.

Forskellen mellem de 3 survey i 1998, 2000 og 2002

Et af formédlene med malingen af virksomhedernes sociale engage-
ment er at sammenligne de forskellige &r, hvor dette engagement er
blevet malt. For at denne sammenligning skal give mening kraver
det nogenlunde samme design af stikpreverne i 1998, 2000 og 2002.
De tre stikprover er tilrettelagt efter ssmme princip, men der er nogle
ting, som man skal veere opmerksom pa.

Et problem angdr udvealgelsen af selvejende institutioner til stik-
proven. I 1998 var det ikke muligt i Danmarks Statistiks Centrale
Erhvervsregister at skelne mellem selvejende institutioner og offent-
lige virksomheder. De selvejende institutioner blev derfor udtrukket
med samme sandsynlighed som de offentlige virksomheder. Fra 2000
blev det imidlertid muligt at udskille de selvstzendige institutioner.
De blev herefter udtrukket med en anden sandsynlighed end de
offentlige virksomheder svarende til, hvordan der blev stratificeret
efter dem under udtrekningen fra registret. De er ogsa blevet tildelt
en anden vagt for at komme op til den samlede population af selv-
ejende institutioner i Danmark. Imidlertid har vi valgt at se bort fra
det forhold i analyserne i 2000 og 2002, fordi de selvejende institu-
tioner kun udger 2,4 pct. af samtlige virksomheder. De selvstendige
institutioner ses som offentlige virksomheder i analyserne, selv om de
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er blevet udtrukket med en anden sandsynlighed fra Erhvervsregistret
og tildelt en anden populationsvaegt.

Et andet problem angir de spergsmél, virksomhederne er blevet stil-
let. Med undtagelse af et sporgsmal var det fuldstendig de samme
sporgsmél, virksomhederne blev stillet i 1998 og 2000. Spergsmalet
var, om virksomhederne havde nogen ansat under ordningen med
servicejob. Det blev stillet som et ekstra spergsmil i 2000. Til gen-
geld er der sket nogle meget store @ndringer fra 2000 til 2002 i de
sporgsmél, virksomhederne er blevet stillet. Dels er en rekke sporgs-
mal omformuleret, s& der ikke mere kan skelnes mellem arbejdere og
funktionerer, sidan som man kunne i 1998 og 2000, dels sporges
der ikke mere til de forskellige ordninger, de ansatte i stottede job er
ansat efter; dels er der stillet en rekke nye spergsmal.

Nar der tidligere blev rapporteret for bide funktionerer og arbejdere
pa en raekke indikatorer for social ansvarlighed, er det ikke mere
muligt. Det har nogle konsekvenser for sammenligningen mellem
drene. Det gelder navnlig for kapitlet om intern ansvarlighed, hvor
der i de to arbager fra 1999 og 2001 skelnes mellem social ansvar-
lighed over for arbejdere og funktionarer, mens det ikke sker i 2002.
For at kunne sammenligne mellem 2002 og de to tidligere ar i denne
rbog er tallene for arbejdere og funktionzrer i 1998 og 2000 lagt
sammen i denne drbog. Metodisk giver det ikke anledning til de store
problemer, men det er naturligvis ikke lengere muligt at se, i hvilket
omfang udviklingen i social ansvarlighed skyldes forskellig udvikling

for ansvarligheden blandt funktionzrer respektive arbejdere.

Med hensyn til sporgsmalet om de forskellige ordninger er virk-
somhederne tidligere blevet spurgt temmelig detaljeret om, hvilke
ordninger de stottede personer er ansat efter: revalidering, fleksjob,
skanejob, aktivering m.m.. Fra 2002 gores dette ikke mere. Her bliver
virksomhederne spurgt generelt, om de har nogen ansatte i en eller
anden form for stottet beskeftigelse. De bliver kun sarskilt spurgt,
om de har nogen i fleksjob. Det fir nogle konsekvenser for under-
sogelsen. I de to tidligere ar skelnede man mellem to grupper: dels
ledige uden nedsat arbejdsevne i aktivering eller i et puljejob, dels
personer med nedsat arbejdsevne i revalidering, fleksjob, 50/50-ord-
ningen, 1/3-ordningen eller skdnejob. Den sondring kan ikke laves i
2002, sa det er ikke muligt p& det grundlag at sammenligne dette &r
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med de to tidligere &r. I stedet m& man begranse sig til at se p&, hvor
mange der i de enkelte &r har veret ansat i stottede job og ud af dem,
hvor mange der har veret ansat i fleksjob. Til gengzld er det fra 2002
muligt at se p, om disse personer var tidligere ansatte, eller om de
som nye kom fra socialforvaltningen eller arbejdsformidlingen. Det

blev der ikke spurgt til i 1998 og 2000.

Endelig giver de nye sporgsmail i 2002 nogle muligheder for at forny
undersogelsen i forhold til de tidligere ar. For eksempel er virksom-
heder nu blevet spurgt om, hvorfor de ansatter egne medarbejdere
efter en af stotteordningerne, og hvorfor de anstter fra socialforvalt-
ningen og arbejdsformidlingen. P4 den mide méles deres holdning
til deres interne og eksterne ansvar omkring sidanne ansettelser, og
det afrapporteres i kapitlet om holdninger til socialt engagement.
De andre nye spergsmal giver ogsd en rekke ny muligheder. I denne
drbog benyttes de ikke i selve drbogen, men i serskilt temakapitel om
traditionelle og moderne virksomheder. Imidlertid kan det tankes, at
disse sporgsmal vil blive benyttet som del af selve &rbogen i 2005.

Beskrivelse af indeks brugt i kapitel 6

Indeks for elementer af virksomhedernes sociale
engagement
Indeks for hensyn til medarbejdere med barn

Indekset er opbygget ud fra svarene pi folgende sporgsmal:

Tager virksomheden sarligt hensyn til medarbejdere med mindre

born, fx ved:

a. Fleksible arbejdstider for medarbejdere med mindre bern?

b. Omsorgsdage ud over barns 1. sygedag?

c. Mulighed for at arbejde hjemme hvis bernene har behov?

d. En positiv indstilling til at medarbejderne tager orlov til berne-
pasning?

Ud for hver svarmulighed kunne respondenten angive, om virksom-
heden tog sddanne hensyn eller ¢j (ja- eller nej-svarmuligheder) eller
hvis virksomheden evt. ikke havde medarbejdere med mindre bern.
Til udregning af indekset blev der givet 1 point for ja-svar og 2 point
for nej-svar. Hvorefter indekset er udregnet som en sum af de rele-
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vante point. Hvis der er manglende svar pa kun ét af spergsmélene,
indgér dette spergsmal i indekset med sin gennemsnitsverdi. Virk-
somheder, der tager alle fire former for hensyn, har siledes verdien 4,
mens virksomheder, der ikke tager nogen af disse hensyn, har verdien
8. Virksomheder, som ikke har medarbejdere med bern eller som har
manglende svar/ved ikke pd mere end en af svarmulighederne, indgir

ikke 1 indekset.

Indeks for hensyn til eeldre medarbejdere
Indekset er beregnet pd samme méde som indekset for hensyn til
medarbejdere med bern, idet folgende spergsmal indgar i indekset:

Gor virksomheden noget for at fastholde 2ldre medarbejdere pa virk-
somheden ved at tilbyde fx:

a. Kortere arbejdstid med tilsvarende lennedgang?

b. Kortere arbejdstid med hel eller delvis loankompensation?

c. Mindre krevende/andre arbejdsopgaver?

d. Efteruddannelse?

Indeks for stette ved krise eller sygdom

Stetter virksomheden pi en eller anden made medarbejdere ved syg-
dom eller i personlige krisesituationer med:
Radgivning/vejledning?

henvisning til lege/behandlingstilbud?

Okonomisk hjelp til serlig legebehandling el. lign.?

Tolerance over for fraver fra arbejdet?

Mere lempelige prastationskrav i en periode?

Anvendelse af delvis sygemelding/raskmelding i en periode?

e A )

Aftaler om opfoelgning ved sygdom med henblik pa fastholdelse
af medarbejdere?

Igen er indekset konstrueret som beskrevet ovenfor blot med den
forskel, at der nu indgir 7 spergsmél i indekset

Indeks for virksomhedens personaleledelse

I analyserne i kapitel 6 anvendes en rezkke variable omkring virk-
somhedens personaleledelse og personaleforhold. I bilagstabel 3 er
gengivet en oversigt over disse vazriable samt deres fordeling pa virk-
somhedsstorrelse og sektor. Medarbejderudvikling og intern fleksibi-
litet er indeks konstrueret ud fra en rekke spergsmal. Konstruktionen
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Bilagstabel 2

Oversigt over fordelinger af de uafhangige variable: medarbejderudvikling, intern fleksibilitet,

korpsand og rekrutteringssituation. Separat for sektor og virksomhedssterrelse. Procent.

| hoj I nogen | mindre | alt Uvaegtet
grad grad grad procent-
grundlag
Medarbejderudvikling
Privat <50 5 45 50 100 802
Privat 50+ 16 64 21 101 626
Offentlig <50 13 65 22 100 422
Offentlig 50+ 26 61 13 100 636
Alle 8 50 42 100 2.486
Intern fleksibilitet
Privat <50 18 50 32 100 473
Privat 50+ 27 50 24 101 381
Offentlig <50 27 35 38 100 79
Offentlig 50+ 16 36 48 100 116
Alle 20 49 31 100 1.049
Korpsand
Privat <50 77 20 3 100 794
Privat 50+ 66 32 2 100 624
Offentlig <50 78 18 4 100 421
Offentlig 50+ 60 35 5 100 639
Alle 76 21 3 100 2.478
Meget Ret Nogen- Mindre | alt Uvaegtet
Gode gode lunde gode/ procent-
ikke grundlag
gode
Muligheder for at
tiltreekke og fastholde
medarbejdere
Privat <50 36 30 19 15 100 787
Privat 50+ 35 40 15 10 100 624
Offentlig <50 36 36 17 Ih 100 412
Offentlig 50+ 33 43 18 7 101 638
Alle 36 32 19 14 101 2.461
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af disse indeks er forklaret i kapitel 6. Korpsind og mulighed for at
tiltreekke og fastholde medarbejdere er hver iser afklaret ved et enkelt
sporgsmal.

Beskrivelse af registerdata benyttet
I kapitel 7 om handicappede og
beskaeftigelse

I Danmarks statistiks Arbejdskraftundersggelse fra 2002 er der til-
fojet en reekke spergsmal om lengerevarende helbredsproblemer og
handicap. Formélet med de supplerende spargsmal er at identificere
personer med helbredsproblemer eller handicap for derefter at sam-
menligne gruppen med personer, som har svaret nagtende til sporgs-
madlet om leengerevarende helbredsproblemer eller handicap. Med et
leengerevarende helbredsproblem menes et helbredsproblem, der har
varet eller forventes at vare mindst 6 maneder.

Arbejdskraftundersogelsen er baseret pa en kvartarlig stikprove pd
15.600 personer i alderen 16-64 ar. Undersegelsen er hovedsagelig
gennemfort som telefoninterview. Personer, der ikke kunne traeffes
pr. telefon, har fiet sendt et sporgeskema med posten. Efter udeluk-
kelse af personer uden for aldersbegrensningen og personer, som ikke
svarer pa spergsmalet, om de har et lengerevarende helbredsproblem
eller handicap, er der ca. 10.500 observationer i undersogelsen. Af
disse svarer ca. 2.000 personer, at de har helbredsproblemer eller han-
dicap. Opvagtet svarer dette til, at lidt under 20 pct. af den danske
befolkning har et helbredsproblem eller et handicap i 2002.

Stikpreven til Arbejdskraftundersegelsen er udtaget séledes, at perso-
ner uden beskaftigelse indgar i overtal for derved at opna reprasen-
tativitet for denne gruppe. Tallene i kapitel 7 er derfor alle angivet
opvagtet. Ved tilkendegivelse af et lengerevarende helbredsproblem
eller handicap kategoriserer disse personer sig inden for 15 forskel-
lige handicapdimensioner, se bilagstabel 3.

For de 10.500 personer, som indgér i arbejdskraftundersogelsen (dvs.
bade personer med og uden helbredsproblemer og handicap) findes
oplysninger om beskeftigelse (ordinzr, ikke-ordinar beskeftigelse),
ledighed, jobsegning og uddannelse. Arbejdskraftundersogelsens data
er koblet med den integrerede database for arbejdsmarkedsforskning
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Bilagstabel 3
Antal af personer og andele af befolkningen med et laeengerevarende helbredsproblem eller
handicap i Danmark, 2002.

Handicap Antal i Antal Opvaegtet antal,
dataseet opvaegtet i procent af
befolkningen
(16-64-arige)
Samlet antal personer der har et laeengerevarende
helbredsproblem eller et handicap 1994 694.423 19,94
1. P
lroblerner med arme eller haender 145 46.745 13
(inkl. gigt i arme eller heender)
2. Problemer med ben eller fedder
2 71.232 2.1
(inkl. gigt i ben eller fadder) 05 s '
. Probl Il kki
3 lrob erner med ryg eller nakke 578 193.120 55
(inkl. gigt i ryg eller nakke)
4. Bl I | 5 f
|nq eller synsnedsaeltte se pa trods af brug 36 14.557 0.4
af briller eller kontaktlinser
. D &
5 ov eller nedsat herelse pa trods af brug 38 12,591 0.4
af hereapparat
6. Talebesveer 7 2.975 0,1
7. Hudlidelse, vansiring eller allergi 94 32.278 0,9
8.  Andedreetsbesveer - 157 50.131 1.4
(herunder astma og bronkitis)
9.  Problemer med hjerte, blodtryk eller kredsleb 188 66.214 1,9
10. Probl |
0 robl emerl med mave, lever, nyrer 9% 35.880 10
eller fordojelse
11. Sukkersyge, diabetes 90 28.084 0,8
12. Epilepsi, anfald 26 10.349 0,3
13. Psykisk sygdom eIIerl sindslidelse 156 63.360 18
(herunder fx depression)
14. Andre fremadsknderﬁde sygdolmme (herunder 56 20.811 06
fx kreeft, sklerose, hiv og Parkinsons syge)
15. Andre leengerevarende helbredsproblemer 123 44.764 1,3
| alt i datasaettet 10.463 3.483.238 100,0

Kilde: Arbejdskraftundersegelsen, 2. kvartal, 2002
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(IDA) fra 1999, 2000 og 2001 og Socialforskningsregisteret (SFR)
for 2001.

I denne undersogelse redegores for helbredsproblemer og handicap
ved direkte spergsmal til funk-tionsnedsettelser. Dvs. der sporges
direkte til, om der er problemer med fx arme eller haender. Denne
opgorelse viser siledes ikke, hvilke funktionelle problemer skaden
kan have. I en tidligere dansk undersegelse fra 1995 er omfanget af
funktionshemninger og handicap opgjort ved at sperge direkte til
funktionsbegrensninger fx “Kan De ikke bruge nogen af Deres arme
til at streekke hinden frem og trykke en person i hinden?” (Bengts-
son; 1997). De forskellige opgorelsesmetoder forer til, at tallene fra
1995 og 2002 ikke er direkte sammenlignelige.
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BILAGSTABELLER
OG BILAGSFIGURER

Bilagstabel 3.1

Virksomheder i 2002 fordelt efter, i hvor hgj grad de giver tilboud om efteruddannelse til
medarbejdere, der ellers risikerer at miste deres arbejde pé grund af eendringer i kvalifikationskrav.
Seerskilt for virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
| hgj grad
2002 24 26 24 30 34 31 26
| nogen grad
2002 25 36 26 31 40 33 27
| mindre grad
2002 13 17 13 18 12 17 14
Slet ikke
2002 39 22 37 21 14 20 33
| alt
2002 101 101 100 100 100 101 100
Uvaegtet procentgrundlag
2002 572 507 1.080 343 563 907 1.987
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Bilagstabel 3.2

Virksomheder fordelt efter, i hvor hoj grad de giver tilbud om efteruddannelse til funktioneerer,

der ellers risikerer at miste deres arbejde pa grund af eendringer i kvalifikationskrav.? Seerskilt for
undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.
Hoj grad
1998 29 39 30 29 44 33 31
2000 32 24 31 34 41 35 32
I nogen grad
1998 33 33 33 23 31 25 31
2000 29 42 33 31 35 32 31
| mindre grad
1998 13 10 12 17 12 16 13
2000 14 18 14 20 10 18 15
Slet ikke
1998 26 17 25 30 13 26 26
2000 25 16 24 16 13 15 22
| alt
1998 101 99 100 99 100 100 101
2000 100 100 102 101 99 100 100
Uvaegtet procentgrundlag
1998 504 591 1.095 257 511 768 1.863
2000 447 493 940 304 521 825 1.765
Anm.: * angiver, at forskel mellem 1998 og 2000 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
1. Tabellen vedrerer virksomheder, som har funktionaerer ansat, der risikerer at miste deres arbejde som folge af sendringer i

kvalifikationskrav.
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Bilagstabel 3.3

Virksomheder fordelt efter, i hvor hgj grad de giver tilbud om efteruddannelse til arbejdere, der
ellers risikerer at miste deres arbejde pa grund af sendringer i kvalifikationskrav.! Saerskilt for
undersegelsesar, virksomhedsstorrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Hgoj grad
1998 22 29 23 18 26 19 22
2000 19 24 19 22 25 23 20
| nogen grad
1998 28 32 28 24 37 27 28
2000 26 42 27 28 36 30 27
| mindre grad
1998 9 12 9 17 16 17 11
2000 14 13 14 28 13 25 15
Slet ikke
1998 41 27 39 41 21 37 39
2000 42 22 40 22 25 23 38
| alt
1998 100 100 99 100 100 100 100
2000 101 101 100 100 99 101 100
Uvaegtet procentgrundlag
1998 354 442 796 108 214 322 1.118
2000 361 355 716 110 255 365 1.081

Anm.: * angiver, at forskel mellem 1998 og 2000 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
1. Tabellen vedrerer virksomheder, som har arbejdere ansat, der risikerer at miste deres arbejde som folge af eendringer i
kvalifikationskrav.
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Bilagstabel 3.4

Ansatte med lontilskud. Seerskilt for under=segelsesar, virksomhedssterrelse, samt private og

offentlige virksomheder.

Private virksomheder

Offentlige virksomheder

Uveaegtet antal

antal ansatte antal ansatte personer i
procent-
grundlag

1-49 50 og 1-49 50 og
derover derover
Pct.
Har ansat medarbejdere
med lontilskud 1
1998 59 41 51 49 3.902
2000 69* 31* 54 46 5.224
2002 45 55* 47 53 7.414
Var ansat pa virksomheden
i forvejen
2002 40 60 33 67 3.136
Ansat efter fleksjob ordningen
1998 63 37 33 67 463
2000 56 44 49 51 1.463
2002 47 53 42 58 3.212
Var ansat pa virksomheden
i forvejen
2002 36 64 33 67 1.803
Samtlige ansatte
1998 41 59 28* 72" 482.184
2000 44 56 30 70 468.081
2002 32 68 33 67 450.363
Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
1. Jobtraening, individuel jobtreening, puljejob, servicejob, revalidering, fleksjob og skanejob.
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Bilagstabel 3.5

Antal ansatte efter overenskomsternes sociale kapitler samt personer, der er ansat i uformelle
skanejob. Seerskilt for undersegelseséar samt for offentlige og private virksomheder. Veegtet op til

hele populationen.

Hvor mange af de Private virksomheder Offentlige virksomheder I alt
folgende grupper antal ansatte antal ansatte
beskaeftiger
virksomheden?

Veegtet op Uveegtet Veegtet op Uveegtet Veegtet op Uveegtet
Ansatte efter sociale
kapitler
1998 2.569 147 1.090 209 3.659 356
2000 5.693 277 2.990* 609 8.683 886
2002 2.974 260 1.077* 257 4.056 522
Ansatte i uformelle
skanejob
1998 10.258* 1.161 5.795 1.007 16.053* 2.168
2000 17.822 1.427 11.754 1.405 29.576 2.832
2002 15.088* 1.276 7.164 1.199 22.252* 2.475
Samlet antal ansatte
1998 1.893.892 250.528 981.324 231.656 2.875.216 482.184
2000 1.913.365 212.840 1.018.124 255.241 2.931.489 468.081
2002 2.276.520 226.791 910.763 223.572 3.187.283 450.363

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Bilagstabel 4.1

Antal af udvalgte grupper ansatte. Seerskilt for undersegelsesar samt for offentlige og private

virksomheder. Veegtet op til hele populationen.

Hvor mange af de Private virksomheder Offentlige virksomheder | alt
folgende grupper antal ansatte antal ansatte
beskaeftiger
virksomheden?

Veegtet op Uveegtet Veegtet op Uveegtet Veegtet op Uveegtet
Indvandrere/flygtning
1998 54.504 5.785 13.967* 3.894 68.471 9.679*
2000 59.241 7.807 16.255* 4.671 75.495 12.478
2002 72.512 8.547 23.716* 5.860 96.229 14.407*
Elever/leerlinge
1998 82.838 7.471 26.259* 7.525 109.097 14.996
2000 72.675 5.344 32.354* 7.856 105.029 13.200
2002 72.280 4.749 15.780* 5.193 88.060 9.942
Praktikanter
1998 8.273* 1.055 15.394 3.349 23.667* 4.404
2000 13.037 1.075 17.696 3.491 30.723 4.566
2002 12.080* 887 18.674 3.040 30.754* 3.927
Voksenlarlinge
1998 7.688 591 1.821 304 9.509 895
2000 10.701 690 3.045 599 13.745 1.289
2002 9.988 661 2.057 545 12.045 1.206
Samlet antal ansatte
1998 1.893.892 250.528 981.324 231.656 2.875.216 482.184
2000 1.913.365 212.840 1.018.124 255.241 2.931.489 468.081
2002 2.276.520 226.791 910.763 223.572 3.187.283 450.363

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Bilagstabel 4.2
Antal ansatte pa udvalgte ordninger. Saerskilt for undersegelsesér, samt for offentlige og private
virksomheder. Vaegtet op til hele populationen.

Hvor mange af de Private virksomheder Offentlige virksomheder | alt
folgende grupper antal ansatte antal ansatte

beskaeftiger

virksomheden?

Veegtet op Uveegtet Veegtet op Uveegtet Veegtet op Uveegtet
Fleksjob
1998 1.488* 119 2.995* 348 4.483* 463
2000 3.544* 392 6.201* 1.146 9.745* 1.473
2002 12.550" 947 13.447* 2.265 26.030* 3.242
Samlet antal ansatte
med tilskud
1998 15.425* 927 28.220 2.800 43.645* 3.727
2000 17.211% 1.051 25.798* 3.978 43.016* 5.029
2002 29.164* 2.334 31.876* 5.080 61.095* 7.464
Samlet antal ansatte
1998 1.893.892 250.528 981.324 231.656 2.875.216 482.184
2000 1.913.365 212.840 1.018.124 255.241 2.931.489 468.081
2002 2.276.520 226.791 910.763 223.572 3.187.283 450.363

Anm.: Andre ansatte med tilskud omfatter personer, der ifolge virksomhedernes oplysninger er ansat med lontilskud, men hvor der
samtidig er i tvivl om, hvilken ordning der praecist er tale om. Det kan fx veere personer, som er omfattet af en §28 aftale
(ifolge lov om dagpenge ved sygdom eller barsel) o.a.

* angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Bilagstabel 4.3
Antal ansatte med handicap. Seerskilt for undersegelsesar samt for offentlige og private
virksomheder. Veegtet op til hele populationen.

Hvor mange af de Private virksomheder Offentlige virksomheder | alt
folgende grupper antal ansatte antal ansatte

beskaeftiger

virksomheden?

Veegtet op Uveegtet Veegtet op Uveegtet Veegtet op Uveegtet
Ansatte med handicap
1998 9.381* 875 7.579* 882 16.960* 1.757
2000 13.881 824 7.509* 1.050 21.390 1.874
2002 16.692* 1.362 10.694* 1.401 27.386* 2.763
Samlet antal ansatte
1998 1.893.892 250.528 981.324 231.656 2.875.216 482.184
2000 1.913.365 212.840 1.018.124 255.241 2.931.489 468.081
2002 2.276.520 226.791 910.763 223.572 3.187.283 450.363

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Bilagstabel 5.1

Virksomhedernes holdning til, at henholdsvis private og offentlige virksomheder i Danmark i
hgjere eller mindre grad end i dag ber forsgge at fastholde egne medarbejdere, hvis arbejdsevne
forringes. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige
virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Holdningen til:
Private virksomheders
indsats:
| hgjere grad end i dag
1998 7 84 77 86 81 85 79
2000 76 85 76 90 80 89 79
2002 78 82 78 86 83 86 80
| hverken hgjere eller
mindre grad
1998 22 15 22 13 19 14 20
2000 23 15 22 10 20 11 20
2002 21 17 21 13 16 14 19
| mindre grad
1998 1 0 1 0 0 0 1
2000 2 0 1 0 0 0 1
2002 1 1 1 0 0 0 1
| alt
1998 100 99 100 99 100 99 100
2000 101 100 99 100 100 100 100
2002 100 100 100 99 99 100 100
Uveegtet procentgrundlag
1998 755 706 1.464 348 595 945 2.409
2000 728 599 1.331 452 602 1.054 2.385
2002 730 583 1.314 467 656 1.125 2.439

Forskel mellem 1998
0g 2002 1 -- -- -- -- -- -- --

Forskel mellem 2000
og 2002 1 -- -- -- -- -- -- --
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Pct.

Offentlige virksomheders
indsats:
| hojere grad end i dag

1998 75 76 75 90 74 87 77

2000 75 76 75 86 82 86 77

2002 78 81 78 84 82 83 79

I hverken hojere eller

mindre grad

1998 24 22 23 10 26 13 21

2000 23 22 23 13 17 14 21

2002 21 18 21 16 18 17 20

I mindre grad

1998 2 2 2 0 0 0 1

2000 2 1 2 0 0 0 2

2002 1 1 1 0 0 0 1

I alt

1998 101 100 100 100 100 100 99

2000 100 99 100 99 99 100 100

2002 100 100 100 100 100 100 100

Uvaegtet procentgrundlag

1998 736 686 1.425 357 607 966 2.391

2000 710 582 1.297 464 629 1.093 2.390

2002 725 574 1.300 469 674 1.145 2.445

Forskel mellem 1998

0g 2002 * -- -- -- -- -- -- --

Forskel mellem 2000

0g 2002 * -- -- -- -- -- -- --
1. - angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Bilagstabel 5.2

Virksomhedernes holdning til, at henholdsvis private og offentlige virksomheder i Danmark

i hojere eller mindre grad end i dag ber medvirke til at skabe job til langtidsledige, personer
med nedsat arbejdsevne og andre vanskeligt stillede personer. Seerskilt for undersegelsesar,
virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 50 og | alt 1-49 50 og | alt
derover derover
Pct.

Holdningen til:
Private virksomheders
indsats:
| hgjere grad end i dag
1998 63 64 63 85 85 85 68
2000 64 71 64 87 80 86 69
2002 72 79 72 88 86 87 76
| hverken hgjere eller
mindre grad
1998 33 33 33 15 15 15 29
2000 32 26 32 12 19 13 28
2002 26 20 25 12 14 12 22
| mindre grad
1998 4 3 3 1 0 1 3
2000 4 4 4 1 1 1 3
2002 2 1 2 0 0 0 2
| alt
1998 100 100 99 101 100 101 100
2000 100 101 100 100 100 100 100
2002 100 100 99 100 100 99 100
Uveegtet procentgrundlag
1998 747 704 1.454 347 595 944 2.398
2000 720 593 1.317 450 606 1.056 2.373
2002 731 580 1.312 463 653 1.118 2.430
Forskel mellem 1998
0g 2002 1 - * * - - _ *

Forskel mellem 2000
og 2002 1 -- -- -- -- -- -- --
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Pct.

Offentlige virksomheders
indsats:
| hojere grad end i dag

1998 70 67 69 80 80 80 72

2000 73 71 73 83 82 83 75

2002 77 7 77 85 82 85 79

I hverken hojere eller

mindre grad

1998 27 30 27 18 19 18 25

2000 25 20 25 16 17 16 23

2002 22 22 22 15 15 15 20

I mindre grad

1998 4 3 4 2 1 2 3

2000 2 9 2 1 1 1 2

2002 1 2 1 0 3 1 1

I alt

1998 101 100 100 100 100 100 100

2000 100 100 100 100 100 100 100

2002 100 101 100 100 100 101 100

Uvaegtet procentgrundlag

1998 734 679 1.416 354 604 960 2.376

2000 711 583 1.299 462 628 1.090 2.389

2002 727 573 1.301 468 669 1.139 2.440

Forskel mellem 1998

0g 2002 ! * -- * -- -- -- *

Forskel mellem 2000

0g 2002 * -- -- -- -- -- -- --
1. - angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 pct.s niveau.
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Bilagstabel 7.1

Kon, alder og uddannelse for alle handicappede og ikke-handicappede. 2001. Angivet i procent.

Hele den 16-64-arige befolkning.

Handicappede

Ikke-handicappede

Kan

Meend 48 51
Kvinder 52 49
Alder

16-24 9 17
25-34 13 23
35-44 20 24
44-54 28 21
55-64 30 15
Uddannelse

Grundskole 43 29
Gymnasium 7 10
Erhvervsfaglig 31 36
Videregaende 17 24
Uoplyst 2 1
Opveegtet antal observationer 694.423 2.790.217

Der er foretaget en analyse af sandsynligheden for at befinde sig i en

hojere stillingskategori. Analysen er foretaget ved hjalp af ordnede

probit modeller. Rangordningen af stillingskategorierne er folgende:

Topleder (1), lanmodtagere pd hojeste niveau (2), lonmodtagere pé

mellemste niveau (3) og lonmodtagere pd grund niveau (4). Dataop-

lysninger er fra 2001 for responsvariablen. Af de forklarende variable

er handicap angivet i 2. kvartal 2002, mens de ovrige registervariable

er fra 2001, med undtagelse af variablen der angiver ledighed i 2000.

I regressionen indgdr 5.719 personer, som alle er lanmodtagere og

som kan placeres i stillingshierarkiet i 2001. Resultaterne af analysen

ses i bilagstabel 7.2.
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Bilagstabel 7.2

Sandsynligheden for at befinde sig i en hgjere stillingskategori, hvor stillingskategorien er: topleder,
lenmodtagere pa hejeste niveau, lenmodtagere pa mellemste niveau og lenmodtagere pa grund
niveau.

Handicap Ikke-handicap *

Handicap med nedsat arbejdsevne -

Handicap uden nedsat arbejdsevne 0
Kon Mand *
Kvinde -
Born Ingen born *
Et eller flere born 0
Civilstand Enlig *
Gift eller samboende +
Alder 16-24 *
25-34 +
35-44 +
45-54 +
55-64 +
Branche Landbrug mv. *
Fremstillingsvirksomhed 0
Energi- og vandforsyning 0
Bygge- og anlaegsvirksomhed 0
Handel, restauration og hotel +
Transport +
Finansieringsvirksomhed +
Offentlig virksomhed +
Virksomhedstype Privat eller anden virksomhed *
Offentlig virksomhed +
Virksomhedsstorrelse 1-49 ansatte *
Mere end 50 ansatte +
Udannelse Grunduddannelse *

Erhvervsfaglig uddannelse -

Videregéende uddannelse +
Arbejdstid Deltid *
Heltid +
Sygedage Mindre end 14 sygedage | aret *

14 dage eller flere sygedage i aret -

Ledighed Mindre end 50 pct. ledighed i 2000 *
50 pct. eller mere ledighed i 2000 -

* en referencekategori, +/- at personer med dette karakteristika har signifikant sterre/mindre sandsynlighed for at veere i en hoejere
stillingskategori end personer i referencekategorien. Vaerdien 0 angiver, at personer med dette karakteristika ikke afviger signifikant
i forhold til referencekategorien.



Analyse af sandsynligheden for at blive ledig i 2001
givet, at man er beskaeftiget i 2000

I analysen af overgangen fra at vare beskaftiget i 2000 til at blive
ledig 1 2001 indgdr de 6.748 personer i datasettet, som er beskeafti-
gede lenmodtagere i 2000. De forklarende variable er alle fra 2000,
med undtagelse af antallet af sygedage, idet denne oplysning kun
eksisterer for 2001 i det tilridehavende dataset.

x>

I bilagstabel 7.3 angiver **’ en referencekategori, ‘+/-’ at personer
med dette karakteristika har signifikant sterre/mindre sandsynlighed
for at blive ledig i 2001 end personer i referencekategorien. Veardien
‘0’ angiver, at personer med dette karakteristika ikke afviger signifi-

kant i forhold til referencekategorien.
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Bilagstabel 7.3
Sandsynligheden for at blive ledig i 2001 givet, at man er beskeaeftiget i 2000

Handicap Ikke-handicap
Handicap med nedsat arbejdsevne

Handicap uden nedsat arbejdsevne

Kan Mand
Kvinde
Born Ingen born

Et eller flere born

Civilstand Enlig

Gift eller samboende

Alder 16-24
25-34
35-44
45-54
55-64

Branche Landbrug mv.
Fremstillingsvirksomhed
Energi- og vandforsyning
Bygge- og anlaegsvirksomhed
Handel, restauration og hotel
Transport
Finansieringsvirksomhed

Offentlig virksomhed

O O O o o o +

Virksomhedstype Privat eller anden virksomhed

Offentlig virksomhed

*

Virksomhedsstgarrelse 1-49 ansatte

Mere end 50 ansatte

Udannelse Grunduddannelse
Erhvervsfaglig uddannelse

Videregéende uddannelse

Arbejdstid Deltid
Heltid
Sygedage Mindre end 14 sygedage i aret

14 dage eller flere sygedage i aret
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Bilagstabel 7.4

Arbejdstid, sygedage, ledighedsgrad og hjeelpemidler til udferelse af et erhvervsarbejde for
personer med nedsat arbejdsevne, herunder personer i stottet beskaeftigelse og personer
uden stottet beskaeftigelse, personer uden nedsat arbejdsevne, alle handicappede og ikke-
handicappede. Angivet i procent.

Lzengerevarende helbredsproblem eller handicap

Ja Nej

Nedsat arbejdsevne Ikke nedsat | alt | alt
arbejdsevne

| job pad Ikkeijob pa
seerlige vilkar  seerlige vilkar

Arbejdstid i 2001

Heltid 74 79 87 82 86

Gennemsnitlig antal
sygedage i 2001 33 26 20 28 4

Gennemsnitlig ledighedsgrad
i 2001 7 40 20 28 21

Har seerlige hjeelpemidler, foran-
staltning eller stotte i forbindelse
med erhvervsarbejdet 24 9 4 9 0

Har et uopfyldt behov for seerlige

hjeelpemidler, foranstaltning

eller stotte i forbindelse med

erhvervsarbejdet 15 10 1 8 0

Antal observationer, uvaegtet 62 493 476 1.031 6.397
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Bilagsfigur 7.1

Branchekategori for handicappede med nedsat arbejdsevne,
handicappede uden nedsat arbejdsevne, handicappede samlet og
ikke-handicappede. Kun beskeeftigede i 2001. Angivet i procent.

Offentlige tjenester I

Finansierings-
virksomhed )

Transport —

Handel, restauration

og hotel (S

Bygge og anleeg p—

Energi- og
vandforsyning

Fremstilling

—
Landbrug mv. -

mmm |kke handicappede
Handicappede i alt
mmm lkke nedsat arbejdsevne

1 Nedsat arbejdsevne

Analyse af sandsynligheden for at befinde sig i en
hojere stillingskategori

Der er foretaget en analyse af sandsynligheden for at befinde sig i en
hojere stillingskategori. Analysen er foretaget ved hjalp af ordnede
probit modeller. Rangordningen af stillingskategorierne er folgende:
Topleder (1), lanmodtagere pd hejeste niveau (2), lonmodtagere pa
mellemste niveau (3) og lenmodtagere pd grund niveau (4). Dataop-
lysninger er fra 2001 for responsvariablen. Af de forklarende variable
er handicap angivet i 2. kvartal 2002, mens de ovrige registervariable
er fra 2001, med undtagelse af variablen der angiver ledighed i 2000.
I regressionen indgir 5719 personer, som alle er lanmodtagere og
som kan placeres i stillingshierarkiet i 2001. Resultaterne af analysen
ses i bilagstabel 7.2.
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Dette er den femte i en rekke af rapporter, der maler udviklingen
i virksomheders sociale engagement. Hvert &r frem til 2006 gen-
nemforer Socialforskningsinstituttet en sporgeskemaundersogelse
skiftevis blandt virksomheder og beskeftigede lonmodtagere. I ar er
det virksomhederne, der er i fokus.

Det er tredje gang virksomhederne er blevet spurgt, og denne gang
er det derfor muligt at méle en eventuel udvikling i engagementet.
Forskerne bag rapporten konstaterer, at der er kommet vaekst i virk-
somhedernes sociale engagement.

Virksomhederne fastholder i storre udstrekning medarbejdere med
problemer, og integration af nye svage medarbejdere bliver mere
udbredt. Ogsé antallet af flygtninge og indvandrere pa virksomhe-
derne er vokset.

I anledningen af handicap-ret ser rapporten i &r nermere pd de
handicappedes situation. Endelig er der en vurdering af sammen-
hzngen mellem virksomhedernes ledelsesformer og deres sociale
engagement.



