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FORORD

SFI gennemforer arligt en kortlegning af virksomheders sociale engage-
ment. Forste arbog udkom i 1999. Formalet med disse érlige kortlegnin-
ger er at overvage udviklingen i arbejdsmarkedets rummelighed og virk-
somhedernes sociale engagement. Undersogelsernes baggrund er navnlig
de politiske malsztninger om at forebygge udstodning fra arbejdsmarke-
det og integrere personer, der af forskellige drsager har vanskeligt ved at
opnd beskazftigelse. Undersogelserne bidrager til at belyse, i hvilket om-
fang disse malsatninger opnds.

Datagrundlaget er sporgeskemaundersogelser blandt virksomhe-
der og beskaftigede lonmodtagere samt kvalitative data. Virksomhederne
blev spurgt forste gang i 1998 og herefter igen 1 2000, i 2002, i 2004 og
nu i 2006/7. Det vil sige, at der nu ligger data fra 5 ar.

Ud over beskrivelsen af udviklingen i virksomhedernes sociale
engagement er der i denne drbog sat sarligt fokus pa servicesektoren
bdde kvantitativt, idet servicesektoren er blevet oversamplet i stikproven,
og kvalitativt, idet der er foretaget interview med personaleansvarlige pa
12 servicevirksomheder. Servicesektoren er taget ud som fokusomrade,
fordi servicesektoren bade har stiet og fortsat forventes at sti for den
primzre beskaftigelsesfremgang pd det danske arbejdsmarked, og det-
med bliver servicesektoren en vigtig spiller ogsa i forhold til det sociale
engagement og det rummelige arbejdsmarked.



Vi vil gerne sige tak til de 12 personaleansvarlige pd udvalgte
servicevirksomheder, der tog sig tid til at fi besog og til at besvare vores
sporgsmal, og som dermed har muliggjort den kvalitative undersogelse.
Der skal ogsa lyde en tak til alle de personaleansvarlige, der telefonisk har
besvaret sporgeskemaet.

Der er til undersogelsen knyttet en folgegruppe, der har droftet
et udkast til rapporten, som ogsi er blevet kommenteret af professor Per
Kongshoj Madsen, Aalborg Universitet. De takkes for gode rid og
kommentarer.

Rapporten er udarbejdet i SFI’s afdeling for beskaftigelse og et-
hverv af forskningsassistenterne cand.comm. Maja Rosenstock og
cand.polit. Seren Jensen, af forsker cand.scient.pol.,, ph.d. Joachim Boll,
af stud.scient.soc. Nils Wiese samt af seniorforsker, cand.adm.pol., ph.d.
Helle Holt, der ogsd har varet projektleder pa projektet. Undersogelsen
er finansieret af Beskazftigelsesministeriet.

Kobenhavn, februar 2008

Jorgen Sendergaard



RESUME

Siden 1998 har SFI fulgt udviklingen i virksomhedernes sociale engage-
ment malt pd udvalgte indikatorer. I de ulige ar er lonmodtagerne blevet
stillet en rakke sporgsmal, og 1 de lige r har personaleansvarlige pd mere
end 2.000 virksomheder besvaret et sporgeskema om virksomhedens
sociale engagement. Dette giver en helt unik mulighed for at analysere
udviklingen i virksomhedernes sociale engagement gennem de sidste 10
ar.

I denne arbog vil vi — ud over at se pd udviklingen i virksomhe-
ders sociale engagement mdlt pd indikatorer vedrorende forebyggelse,
fastholdelse og nyanszttelser — ligeledes se pd, hvilke typer af virksom-
heder, der praktiserer forskellige former for socialt engagement. Derud-
over ser vi nermere pa, hvilke motiver virksomhederne har for at anset-
te grupper pa kanten af arbejdsmarkedet, og hvilke barrierer de oplever 1
forbindelse med siadanne ansattelser. Endelig har vi i denne drbog valgt
at seette sarligt fokus pa den private servicesektor, da den kraftige vaekst 1
denne sektor abner mulighed for, at en del af de ledige, der er tilbage, vil
kunne finde et job her.

VIRKSOMHEDERNE G@R MEGET FOR EGNE MEDARBEJDERE
Dette drs arbog er preget af de gunstige okonomiske konjunkturer og
den tiltagende mangel pa arbejdskraft, som mange virksomheder har



oplevet igennem de sidste par ar. Saledes gor virksomhederne meget for
at passe pa de medarbejdere, der allerede er ansat, da det kan vare van-
skeligt at rekruttere nye medarbejdere. Det ses ved, at mange virksomhe-
der har personalepolitikker, og at flertallet udviser hensyn over for med-
arbejdere, der rammes af langvarig sygdom eller krise, over for medar-
bejdere med mindre born og over for zldre medarbejdere i forsag pa at
fastholde disse medarbejdere. Desuden har der siden 1998 varet en sig-
nifikant stigning i andelen af virksomheder, der har fastholdt mindst én
medarbejder pa trods af sygdom eller nedsat arbejdsevne, sa det i 2006/7
er 29 pct. af virksomhederne, der har fastholdt medarbejdere.

REKRUTTERING AF ARBEJDSKRAFT OPLEVES SOM EN VIGTIG
DRIVKRAFT FOR SOCIALT ENGAGEMENT

Ud over disse forebyggende og fastholdende tiltag spiller den lave ledig-
hed ogsa en rolle for virksomhedernes onske om at nyansztte personer
pa kanten af arbejdsmarkedet. Behovet for rekruttering af arbejdskraft er
en af arsagerne til, at virksomhederne ansztter personer pa sarlige vilkar
og personer med handicap og i swzrdeleshed ansztter flygtnin-
ge/indvandrere. Desuden ser vitksomhederne manglen pd konkrete
ansegninger fra de tre gruppe som en af de storste barrierer for at anszt-
te flere personer fra disse grupper. Dette galder i sarlig grad for flygt-
ninge/indvandrere, men ogsd i nogen grad for personer med handicap
og ansoegere til lontilskudsjob.

FLERE PERSONER KOMMER I FLEKSJOB, MENS BRUGEN AF
AKTIVERING FALDER

Nir virksomhederne ikke kan finde medarbejderne pa det ordinare ar-
bejdsmarked, bliver de nedt til at se sig om efter alternative muligheder,
og her kommer serligt fleksjobbene ind 1 billedet. Siden 1999, hvor 6.000
personer var ansat i et fleksjob, er antallet steget markant, si antallet af
personer i fleksjob 1 2006 udgjorde 48.000 personer. Nar vi i drbogen
konstaterer, at der har veret et fald i andelen af virksomheder, der har
personer ansat i lontilskudsjob, fra 34 pct. i 2004 ¢l 28 pct. 1 2006/7, kan
dette bla. forklares med, at der har varet et fald i brugen af aktivering,
(der ogsd herer ind under kategorien af lontilskudsjob). Faldet kan dog
ogsi skyldes, at virksomhederne pga. manglen pa arbejdskraft i hojere
grad end tidligere bade fastholder og nyansztter uden lontilskud.
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FLERE VIRKSOMHEDER ANSATTER PERSONER MED HANDICAP
Gennem de sidste 10 4r har der varet en positiv udvikling i andelen af
virksomheder, der ansatter personer med handicap. I 1998 havde 12 pct.
af virksomhederne mindst én medarbejder med handicap ansat, mens
andelen i 2006/7 ligger pd 22 pct. Alene fra 2004 til 2006/7 er andelen
steget fra 17 pct. til de omtalte 22 pct.

FLERE VIRKSOMHEDER ANSATTER FLYGTNINGE/INDVANDRERE
Hvad angir vitksomhedernes ansattelse af flygtninge/indvandrere, et
der ligeledes sket en positiv udvikling over en 10-arig periode. 16 pct. af
vitksomhederne havde i 1998 mindst én flygtning/indvandrer ansat, og i
2006/7 var det 22 pct. af virksomhederne.

VIRKSOMHEDERNE HAR VILJEN, MEN FINDER DET "I MINDRE
GRAD" MULIGT

Over halvdelen af virksomhederne giver udtryk for, at de i tilfaelde af
mangel pa arbejdskraft vil overveje at ansztte personer med nedsat ar-
bejdsevne. Viljen er sdledes til stede, men desvarre vurderer mere end
halvdelen af virksomhederne, at det kun i mindre grad” eller ”slet ikke”
er praktisk og ekonomisk muligt at have personer med nedsat arbejdsev-
ne ansat. Nér vi i denne arbogs kvalitative undersogelse sporger de priva-
te servicevirksomheder, hvilke barrierer der er for at have ansatte med
nedsat arbejdsevne, beretter de bl.a. om stigende krav pa arbejdsmarke-
det, der gor det vanskeligt at have personer, der ikke er 100 pct. arbejds-
dygtige, ansat.

SANDSYNLIGHEDEN FOR, AT VIRKSOMHEDEN UDVISER

SOCIALT ENGAGEMENT, ER ST@ORST BLANDT STORE OG
OFFENTLIGE VIRKSOMHEDER

De forskellige virksomheder er gode til forskellige former for socialt
engagement. Helt overordnet kan det konstateres, at jo flere hojtuddan-
nede medarbejdere vitksomheden har ansat, jo storre er sandsynligheden
for, at virksomheden er socialt engageret. Sandsynligheden for, at virk-
somheden udviser socialt engagement, er ogsd hojere for store virksom-
heder og for offentlige virksomheder. Disse virksomheder fastholder og
nyansetter i storre udstrekning personer fra udsatte grupper, og de fore-
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bygger i storre omfang, si deres medarbejdere ikke risikerer at miste
arbejdet pga. sygdom eller lignende.

OPERATIONEL SERVICE OG DETAILBRANCHEN HAR ST@RST
POTENTIALE FOR NYANSATTELSER

I denne arbog har vi valgt setligt at se narmere pd fire brancher inden
for privat service: detailbranchen, operationelle servicevirksomheder (fx
rengoringsfirmaer, vaskerier og kantinedrift), videnservice (fx konsulent-
bureauer, reklamevirksomheder og it-service) samt finansservice (fx ban-
ker og forsikringsselskaber). Analysen viser, at sarligt de operationelle
servicevirksomheder og detailbranchen har et stort potentiale for at ind-
sluse personer pd kanten af arbejdsmarkedet, mens virksomheder inden
for finans- og videnservice sarligt har potentiale, nar det galder om at
fastholde medarbejdere, der bliver syge eller fir nedsat arbejdsevne, og
nér det drejer sig om at ansaxtte personer med handicap, der har en vide-
regiaende uddannelse. Dette skyldes, at der iszr inden for operationel
service og detailbranchen er mange ufaglerte stillinger, mens virksomhe-
der inden for finans- og videnservice er kendetegnet ved at have et hojt
uddannelsesniveau blandt deres ansatte.

VIRKSOMHEDERNES POTENTIALE AFHANGER AF, HVILKEN
ARBEJDSPLADS DER ER TALE OM
Det er derfor vigtigt at holde sig for oje, at de forskellige virksomheders
potentiale for at udeve socialt engagement er helt athangigt af, hvilken
type af virksomhed der er tale om. Et vaskeri, hvor der udfores hardt
fysisk arbejde, kan fx have svart ved at indsluse personer med fysiske
handicap, mens de vil have nemt ved at integrere flygtninge/indvandrere.
Omvendt vil et forsikringsselskab, der har behov for medarbejdere med
en serlig uddannelse, og for medarbejdere, der kan skrive og tale perfekt
dansk, nok have svarere ved at indsluse nogle flygtninge/indvandrere,
mens det ikke burde vare en hindring, at en ansat har et fysisk handicap.
I denne rapport opfordres jobcentrene og andre aktorer pd om-
ridet siledes til i endnu hejere grad at tenke i, hvilke muligheder de for-
skellige brancher rummer, og til at systematisere videnindsamlingen ved-
rorende, hvilke brancher der har det storste potentiale for forskellige
typer af ledige. Derudover opfordres aktorerne pa beskaftigelsesomradet
til i endnu hojere grad end i dag at hjzlpe personer pd kanten af ar-
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bejdsmarkedet med at skrive ansegninger og kontakte virksomhederne,
da netop manglen pd ansegninger blev oplevet som en af de storste bat-
rierer for at ansztte disse ledige.
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KAPITEL 1

INDLEDNING,
SAMMENFATNING OG
PERSPEKTIVER

SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velferd har arligt leveret en
rapport om virksomheders sociale engagement. Disse arboger belyser
udviklingen i virksomhedernes indsats for et rummeligere arbejdsmarked
set fra skiftevis vitksomhedernes og lonmodtagernes synsvinkel. Udvik-
lingen 1 virksomhedernes sociale engagement belyses ved hjalp af en
raekke indikatorer. Det vil sige en rakke konkrete aktiviteter rettet mod at
forebygge, lose eller mindske sociale problemer.

Arbogerne er udkommet en gang arligt siden 1999. I de lige ar
gennemfores en sporgeskemaundersogelse blandt danske virksomheder,
mens der 1 de ulige 4r gennemfores en tilsvarende undersogelse blandt
danske lonmodtagere.

1 2006 tog vi arbogskonceptet op til revision, da vi efter syv dr-
boger fandt, at det var nedvendigt at revidere sporgeskemaet. Arbogen
fra 2006 blev den forste drbog efter det nye koncept.

Det nye koncept bestir i en mere antologi-preget arbog. Vi har
selvfolgelig bevaret muligheden for at belyse udviklingen over tid. Det
har veret helt unikt, at vi gennem sa mange 4r har kunnet folge udviklin-
gen i virksomhedernes syn pa det sociale engagement, og derfor har det
ogsi varet vigtigt at bevare mulicheden for at sammenligne virksomhe-
dernes besvarelse over tid. Denne undersogelse er den femte i rakken
om virksomhederne. Til gengzld har vi kikket kritisk pd sporgeskemaet
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og skaret vasentligt ned pa sporgsmalene rettet mod netop udviklingen.
Derfor er der blevet plads til nye og mere tidssvarende sporgsmil, og det
er netop det, der er den vasentligste nyskabelse. Vi vil hvert ar valge
aktuelle temaer ud, som kan belyses via sporgeskemaet.

Endvidere er der dbnet op for, at temaer ogsa kan belyses pa an-
den vis end via spergeskemadata, fx ved hjalp af kvalitative data, hvilket
der vil veere et eksempel pa i nervarende rapport.

I princippet vil det vere sidan med det nye koncept, at hvert
kapitel 1 drbogen sa at sige kan std alene — som i en antologi — men vi vil
dog anbefale, at man leser hele drbogen.

Data om virksomhedernes oplevelse af deres sociale engagement
stammer fra sporgeskemaundersogelser. De er alle gennemfort af SFI —
Survey. Nerverende undersogelse er gennemfort i tidstummet december
2006 til august 2007. Data fra de foregiende ér er ogsd anvendt i rappor-
ten. Stikproven af virksomheder er som noget nyt trukket fra KOB-
registeret, da dette register skulle vaere mere opdateret end CVR-
registeret. Stikproven bestod af 4.959 virksomheder og arbejdssteder,
2.556 besvarede skemaet, hvilket giver en svarprocent pa 52 pct. For
mere detaljerede oplysninger om data, se bilag 1 bagerst i rapporten.

ARBOG 2007

I dette ars arbog har vi — ud over at se pa udviklingen 1 virksomhedernes
sociale engagement — valgt at sztte fokus pa virksomhedskarakteristika,
motiver og barrierer for socialt engagement. Desuden har vi sat setlig
fokus pa servicesektoren.

Vi ved fra de tidligere drboger, at virksomhedskarakteristika,
som sektor og storrelse, har betydning for udevelsen af socialt engage-
ment. Fx blev det konkluderet i Arbog 2005, at private virksomheder
relativt set har flere flygtninge/indvandrere ansat, mens den offentlige
sektor har flere personer med handicap ansat.

I nzrverende drbog gar vi et spadestik dybere. Vi undersoger,
hvilke typer af virksomheder der praktiserer de forskellige former for
socialt engagement, ud fra antagelser om virksomheders adfard.

I forlengelse af diskussionen af, hvilke virksomheder der gor
hvad, er det oplagt at se pa, hvilke motiver virksomhederne har for at
udove et socialt engagement. Er det fx lontilskuddet, der er afgorende,
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eller er det mere et sporgsmil om etik? Derudover vil ogsd barriererne
for at udove et socialt engagement blive forsogt afdakket. Virksomhe-
dernes motiver og barrierer for at udeve socialt engagement er vasentli-
ge at afdakke, hvis malet er at fa flere virksomheder til at udvise socialt
ansvar.

Ud over ovenstdende har vi i denne arbog sat sxtligt fokus pa
den private servicesektor!. Dette skyldes bl.a., at den private servicesek-
tor udover at vare den sektor, der beskaftiger flest personer, ogsi er den
sektor, der har haft den storste beskxftigelsesmassige vaekst. Beskeefti-
gelsen 1 den private servicesektor er siledes vokset med over 143.000
personer i perioden fra 1996 til 2006. I samme periode steg beskaftigel-
sen i den offentlige sektor med 73-74.000 (HTS, juni, 2007).

Ifolge Arbejderbevagelsens Erhvervsrad (2002) vil det imidlertid
kreve en stigning i erhvervsdeltagelsen, hvis servicesektoren skal have
mulighed for at ekspandere i samme grad fremover, og en sidan stigning
fordrer sandsynligvis, at sxtligt servicesektoren bliver mere aktiv 1 for-
hold til at fa indsluset svage grupper og fastholde allerede beskaftigede.

Der er store forskelle mellem serviceerhvervene. Fx er der for-
holdsvis mange med en videregiende uddannelse inden for videnservice,
finansservice og den offentlige servicesektor, mens der er mange uden
erhvervsuddannelse inden for detailhandlen og operationel service. Disse
forskelle ma formodes at pavirke virksomhedernes mulighed for og
holdninger til at udeve socialt engagement.

Vi har derfor valgt i denne arbog at se naermere pa fire service-
erthverv. Det drejer sig om: videnservice, finansservice, detailhandlen
samt operationel service. 1 forbindelse med sporgeskemaundersogelsen
har det betydet, at disse fire erhverv er blevet oversamplet, siledes at vi
kunne vere sikre pd, at vi fik interviewet et tilstrakkeligt antal af disse
virtksomheder. Derudover har vi foretaget kvalitative interview med pet-
sonaleansvarlige pa 12 udvalgte servicevirksomheder for at fa deres vur-
dering af servicesektorens rolle og potentiale 1 forbindelse med det socia-
le engagement.

I Arbog 2007 vil vagten siledes blive lagt pi folgende temaer:

1. Erhvervsministeriet opdelte i 2000 den private servicesektor i folgende otte hovederhverv:
videnservice, operationel service, transport, turisme, finans, detailhandel, engroshandel samt ov-

rig service.
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— Udviklingen i virksomheders sociale engagement, malt pd indikato-
rerne: forebyggelse, fastholdelse og indslusning/nyansettelser i peri-
oden 1998-2006/7.

— En analyse af hvilke karakteristika ved virksomhederne der har be-
tydning for, 1 hvilken grad de pitager sig et socialt engagement.

— En analyse af de motiver og barrierer virksomhederne oplever, nar et
socialt engagement overvejes.

— En diskussion af om servicevitksomheder adskiller sig fra andre
virksomheder, ndr der fokuseres pa det sociale engagement, og om
der i den forbindelse er tale om sewtlige motiver og barrierer, nar vi
kikker pé servicevirksomheder.

— En kvalitativ uddybning af servicevirksomheders holdning til og
potentiale for at oge deres sociale engagement.

HVAD ER DET, DER MALES?

Virksomheders sociale engagement er ikke et fast defineret begreb. Ind-
holdet i begrebet xndrer sig over tid — nye begreber opstir, fx snakker
man i disse dage meget om virksomheders samfundsmassige ansvar,
herunder virksomheders ansvar over for fx det fysiske miljo og menne-
skerettigheder. Den nationale kontekst har afgerende betydning for ind-
holdet i begrebet, ligesom internationale krav til danske virksomheder
ogsd har betydning for danske virksomheders prioriteringer.

I Danmark har man siden 1994 fra politisk side forsogt at oge
vitksomhedernes sociale engagement ved hjalp af holdningsbearbejd-
ning, ekonomiske incitamenter i form af fx lentilskud samt ved etable-
ring af nye samarbejdsrelationer mellem virksomheder og fx kommuner.
Disse tiltag bygger pa en antagelse om, at virtksomheders adferd kan
pavirkes af lovgivningsmaessige forandringer, af strukturelle og konjunk-
turelle forhold samt af debatten i samfundet som sadan.

Der findes som sagt ingen fast definition pa virksomheders soci-
ale engagement, da indholdet vil vare praget af, hvad der sker i det om-
kringliggende samfund. Men arbogsmalingerne er i en eller anden for-
stand konstante, idet en del af de sporgsmail, der blev formuleret i 1998,
ogsa er stillet i 2006/7. Vi valgte allerede i 1998 at beskrive og mile virk-
somheders sociale engagement ved hjxlp af nogle bestemte indikatorer. 1
undersogelserne sporges der til en rakke konkrete aktiviteter, som anta-
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ges at forebygge, lose eller mindske sociale problemer, og som udsprin-
ger af virksomheders adfzerd.

Tre nogleord har veret gennemgiende i SFI’s arboger om det
sociale engagement, nemlig forebyggelse, fastholdelse og nyansaxttelser
eller indslusning.

Forebyggelse er den indsats, virksomheden gor for at forhin-
dre, at medarbejderne pga. forhold pd arbejdspladsen bliver syge, og det,
vitksomheden gor for at vaere en attraktiv arbejdsplads bide for nuva-
rende og potentielle medarbejdere. I SFI’s arboger er det forebyggende
sociale engagement blevet operationaliseret til sporgsmalet om, hvorvidt
virksomheden har forskellige personalepolitikker.

Fastholdelse er de forholdsregler, virksomheden tager, hvis en
medarbejder pga. sygdom, nedslidning eller foraldede kvalifikationer er i
fare for at miste sin beskaftigelse og maske miste tilknytningen til ar-
bejdsmarkedet i det hele taget. I SFI’s arboger er fastholdelse blevet ope-
rationaliseret til sporgsmdl om, hvad virksomhederne gor for at forhin-
dre en afskedigelse af sidanne medarbejdere, og konkret 1 hvilket omfang
det er lykkedes at fastholde medarbejdere.

Nyansxttelser eller indslusning? betyder i drbogssammen-
hang virksomhedernes konkrete ansattelser af personer, der af den ene
eller anden grund har en marginal placering pa arbejdsmarkedet. I for-
hold til hvem, der har en marginal position pa arbejdsmarkedet, kan man
lidt pragmatisk sige, at der er tale om personer, der selv har vanskeligt
ved at komme 1 beskaftigelse. I arbogssammenhang er gruppen operati-
onaliseret ved, at virksomhederne konkret er blevet spurgt om, hvorvidt
de har personer ansat med lontilskud (og hvor mange af disse, der var pa
virksomheden i forvejen), personer med handicap eller personer med
flygtninge-/indvandrerbaggrund. Setligt hvad angir gruppen af flygtnin-
ge/indvandrere, er udviklingen pd arbejdsmarkedet maske ved at veare
lobet fra at kalde denne gruppe borgere for svage. Det kan i hvert tilfzl-
de diskuteres, om det, at ansxtte personer fra denne gruppe, er ensbety-
dende med, at virksomheden patager sig et socialt engagement, eller om
personer fra denne gruppe skal betragtes som fuldstendig ordiner ar-
bejdskraft. Dette vil blive overvejet, ndr naste virksomhedsundersogelse

2. 1 de forste drboger var det tredje nogleord integration, men i dagens sprogbrug er det blevet
synonymt med integration af personer med anden etnisk baggrund end dansk, og det er for snz-
vert i denne kontekst.
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skal forberedes. I denne drbog indgir gruppen af flygtninge/indvandrere
stadig som en sztlig gruppe. 1 sporgeskemaet er der ingen definition pa
de tre grupper, si det er interviewpersonens subjektive vurdering, der
bliver afspejlet.

Opdelinger i forebyggelse, fastholdelse og nyansezttelser er van-
skelige at opretholde fuldstendigt, da der er mange overlap mellem de
tre typer af socialt engagement, men de tre nogleord er tenkt idealtypisk,
og sidan de vil blive brugt igennem rapporten.

ARETS RAPPORT VIL VARE OPBYGGET SALEDES:

Kapitel 2 beskriver @ndringer i det omkringliggende samfund, som har
betydning for virksomhedernes indsats, herunder savel lovaendringer og
aftaler pa arbejdsmarkedet som strukturelle forhold som fx de okonomi-
ske konjunkturer. Kapitel 3 ser pa udviklingen i tiltagene rettet mod egne
medarbejdere og pa virksomhedernes vurderinger af forudsztninger for
at patage sig et socialt engagement. Kapitel 4 ser pa udviklingen i udvalg-
te indikatorer for socialt engagement som fx fastholdelsen af medarbej-
dere samt ansattelser af flygtninge/indvandrere, personer med handicap
og ansatte pa sxrlige vilkdr. I kapitel 5 findes analyserne af, hvilke virk-
somhedskarakteristika der har betydning for virksomheders deltagelse i
det sociale engagement. Kapitel 6 ser serskilt pd, hvilke motiver og barti-
erer virksomhederne har i forhold til forskellige typer af socialt engage-
ment. Kapitel 7 tager hul pa denne drbogs sxrlige tema om servicesekto-
ren. I dette kapitel beskrives servicevirksomhedernes sociale engagement,
og dette engagement sammenlignes med offentlige virksomheder samt
ovrige private virksomheders engagement. Den kvalitative analyse af
servicevirksomhederne findes i kapitel 8, hvor nogle af sporgeskemaun-
dersogelsens resultater dermed bliver uddybet. Databilag, bilagstabeller
samt litteraturliste afslutter dette drs drbog.

SAMMENFATNING AF RESULTATER

Indledningsvist skal det fremhaves, at malingen i 2006/07 er foretaget
pé et tidspunkt, hvor vi har haft den laveste ledighed 1 mange ér, og hvor
der derfor er tale om en situation, hvor der inden for en del omrider er
mangel pd arbejdskraft. Det interessante i denne sammenhang er selv-
folgelig, hvordan denne situation pévirker virksomheders sociale enga-
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gement. Man kan forestille sig, at det vil f4 virksomhederne til i hojere
grad at fastholde medarbejdere, idet det ganske enkelt kan vare vanske-
ligt at rekruttere nye, ligesom de maske vil gore meget for at gore ar-
bejdspladsen attraktiv i form af fx personalepolitikker. Hojkonjunkturen
kan miske fa virksomheder til i hojere grad at nyansztte personer med
en eller anden grad af nedsat arbejdsevne. Imod dette kunne tale, at de
personer, der har en restarbejdsevne, allerede er pa arbejdsmarkedet, og
at de personer, der stadig star uden for, er langt fra arbejdsmarkedet.

PERSONALEPOLITIKKER ER UDBREDTE - VAGT PA
FOREBYGGELSE
Virksomhederne gor tilsyneladende meget for deres medatbejdere. Pet-
sonalepolitikkerne er udbredte, og mange af tiltagene over for henholds-
vis medarbejdere med mindre born, xldre medarbejdere og langvarigt
syge anvendes enten 7 hgj grad eller i nogen grad pa de danske virksomhe-
der.

Serligt politikker over for sygdomsramte er udbredt. 70 pct. af
samtlige virksomheder har en sadan.

MAN PASSER PA SINE MEDARBEJDERE
Siden 1998 har der veret en signifikant stigning i andelen af virksomhe-
der, der har fastholdt mindst én medarbejder pa trods af sygdom eller
nedsat arbejdsevne. En storre andel af de offentlige virksomheder har
fastholdt mindst én medarbejder sammenlignet med de private virksom-
heder. Til gengzld er der ligeledes en storre andel blandt de offentlige
virksomheder, der har afskediget en medarbejder pga. sygdom eller ned-
sat arbejdsevne. Nar en storre andel af de offentlige virksomheder sile-
des i hojere grad bdde fastholder og afskediger, sammenlignet med de
private, kunne en nzrliggende konklusion vare, at det er hdrdere at vere
ansat pa en offentlig end pa en privat virksomhed.

Nir en medarbejder er i fare for at miste sit arbejde pga. andre-
de kvalifikationskrav, siger knapt halvdelen af virksomhederne, at de vil
efteruddanne/opkvalificere den pigzldende medarbejder. Sammenligner
man offentlige og private virksomheder, viser det sig, at en storre andel
af de offentlige virksomheder vil efteruddanne, benytte jobrotation eller
gore samme stilling mindre kreevende, mens en storre andel af de private
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virksomheder vil afskedige medarbejdere med utilstrekkelige kvalifikati-
oner.

Her er siledes en interessant forskel mellem offentlige og private
virksomheder. De offentlige virksomheder afskediger i hojere grad pet-
soner, der er syge. Men til gengzld gor de mere end private virksomhe-
der for medarbejdere med utilstrekkelige kvalifikationer. En drsag til
denne forskel kan vere, at det er nemmere at lave jobrotation pa en of-
fentlig arbejdsplads, hvor der maske er flere forskellige jobfunktioner at
blive flyttet til, ligesom muligheden for efteruddannelse til et nyt job
miske er storre end pa en privat virksomhed.

Virksomheder, hvis medarbejdere er svare at erstatte, og hvor
rekrutteringssituationen derfor opleves som vanskelig, fastholder i hojere
grad medarbejdere end virksomheder, der oplever rekrutteringssituatio-
nen som god.

Derudover er det sarligt store virksomheder, der betragter sig
selv som liggende over gennemsnittet med hensyn til nye organisations-
og ledelsesformer (som fx teams, kvalitetscirkler og selvstyrende grup-
per) og med en stor andel af hejtuddannet arbejdskraft, der fastholder
medarbejdere.

ANDELEN AF VIRKSOMHEDER, DER HAR PERSONER MED
LONTILSKUD ANSAT, ER FALDET SIDEN 2004

Andelen af virksomheder, der har ansatte i lontilskudsjob, er steget signi-
fikant i perioden fra 1998 til 2007, sa det i 2007 er 28 pct. af virksomhe-
derne, der har mindst én ansat med lontilskud. Imidlertid har der varet
et signifikant fald fra 2004 til 2007, da andelen i 2004 14 pa 34 pct. af
virksomhederne. Faldet fra 2004 til 2007 skyldes formentlig, at der netop
pga. den lave ledighed er mindre behov for aktivering. Faldet kan ogsa
skyldes, at virksomhederne pga. manglen pa arbejdskraft bade fastholder
og nyansztter uden lontilskud. Fra 2004 til 2007 udger fleksjobbene en
stigende andel af lontilskudsansattelserne, hvilket stemmer godt overens

med, at der i denne periode har varet en stigning i antallet af personer i
fleksjob.
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ANSATTELSEN AF FLYGTNINGE OG INDVANDRERE ER STEGET
SIDEN 1998

Siden 1998 har en storre andel virksomheder ansat flygtninge/indvandre-
re. I 1998 havde 16 pct. af virtksomhederne mindst én flygtning/ind-
vandrer ansat. Dette tal var i 2007 steget til 22 pct. Fra 2004 til 2007 er
der imidlertid sket et lille ikke-signifikant fald, da 24 pct. af virksomhe-
derne i 2004 havde flygtninge/indvandrere ansat. Denne stagnation er
vanskelig at forklare, da andre opgorelser viser en stigende beskaftigel-
sesandel for flygtninge/indvandrere. En forklaring kan vare sporgsmals-
formuleringen, en anden at virksomheder slet ikke ser deres medarbejde-
re som “flygtninge/indvandrere”, men netop som medarbejdere.

PERSONER MED HANDICAP VINDER ST@RRE INDPAS PA
VIRKSOMHEDERNE

Andelen af virksomheder, der ansaxtter personer med handicap, har va-
ret jevnt stigende igennem hele undersogelsesperioden. I 1998 havde 12
pct. af virksomhederne mindst én medarbejder med handicap, og i 2007
var denne andel steget til 22 pct. Det er iszr de offentlige virksomheder,
der ansetter personer med handicap, da 39 pct. af de offentlige virksom-
heder har ansatte med handicap mod 17 pct. af de private virksomheder.

DET OPLEVES STADIG PRAKTISK OG BKONOMISK VANSKELIGT
AT ANSATTE PERSONER MED NEDSAT ARBEJDSEVNE

Andelen af virksomheder, der finder det praktisk og okonomisk muligt at
have ansatte med nedsat arbejdsevne, er steget gennem hele undersogel-
sesperioden. Dog ma det stadig betragtes som en udfordring, at over
halvdelen af virksomhederne er af den opfattelse, at det ”’i mindre grad”
eller 7slet ikke” er praktisk og ekonomisk muligt at have medarbejdere
med nedsat arbejdsevne ansat pa virksomheden.

Ser vi pd, hvad der har betydning for, om virksomheder nyan-
setter personer med nedsat arbejdsevne, fir vi det lidt overraskende
resultat, at virksomheder gor det mindre, néir deres skonomiske situation
er god. Det ligger dog godt i forlengelse af faldet i andelen af virksom-
heder, der har personer ansat i lontilskudsjob, hvis vi antager, at virk-
somhederne generelt har det godt ekonomisk. Virksomheder med nye
organisations- og ledelsesformer nyanswtter personer med nedsat ar-
bejdsevne mere end virksomheder uden, og store virksomheder gor det
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mere end sma. Dette er fint i overensstemmelse med, at store moderne
vitksomheder formentlig i hojere grad fx gir op i at pleje deres image
som socialt engagerede end mere traditionelle virksomheder. Endelig er
offentlige virksomheder mere pa banen end private.

FALD T KOMMUNERNES BES@G PA VIRKSOMHEDERNE

En forudsatning for, at virksomhederne kan fastholde medarbejdere
eller nyansztte personer med nedsat arbejdsevne, er, at de enten kender
de ordninger, der kan anvendes i sidanne situationer, og/eller at de fir
hjxlp og besog af fx en kommune.

I perioden fra 2004 til 2007 er der sket et lille fald i andelen af
vitksomheder, der mener at have tilstreekkeligt kendskab til ordninger,
der gor det muligt at have personer med nedsat arbejdsevne ansat (fra 64
pct. 12004 til 59 pct. 1 2007). Samtidig har der veeret en stigning i andelen
af virksomheder, der ikke kender ordningerne (fra 13 pct. i 2004 tl 18
pet. 12007).

Endvidere ma det konstateres, at flertallet af virksomhederne
hverken er blevet kontaktet af kommunen, AF eller andre jobformidlere i
lobet af 2006. I perioden fra 2004 til 2006 er andelen af virksomheder,
der er blevet kontaktet af kommunen, faldet betydeligt fra 40 til 26 pct.
Samtidig er andelen af virksomheder, der er blevet kontaktet af AF, fal-
det fra 27 pct. 1 2004 til 22 pct. 1 2006. En af forklaringerne pa disse fald
kan vere strukturreformen og arbejdsmarkedsreformen, der formentlig
har taget mange ressourcer fra netop disse.

REKRUTTERINGSBEHOVET ET AFGORENDE MOTIV

Der er nogle hovedtrak, som gir igen, nir vi sperger til virksomheders
motiver og barrierer i forhold til anszttelser af personer pa sarlige vilkir,
personer med handicap og flygtninge /indvandrere.

Behovet for rekruttering af arbejdskraft opleves som en vigtig
drivkraft i forhold til alle tre grupper, men swtligt vedrorende ansattelse
af flygtninge/indvandrere. Rekrutteringsbehovet er den klart vigtigste
begrundelse for virksomhedernes ansattelse af flygtninge/indvandrere.

Mangel pa konkrete ansogninger og kontakter er en af de storste
oplevede barrierer for at ansxtte flere personer fra de tre gruppe. Dette
geelder i setlige grad for flygtninge/indvandrere, men ogsd i nogen grad
for personer med handicap og ansegere til job pa setlige vilkar.
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Knap halvdelen af virksomhederne angiver onsket om at bidrage
til samfundet som en vigtig del af begrundelsen for deres ansattelser af
personer med handicap og personer ansat pa sxrlige vilkar, si lenge
dette samfundshensyn ikke har okonomiske omkostninger for virksom-
heden. Knap en tredjedel fastholder onsket om at bidrage til samfundet
som en vigtig begrundelse, selvom det har ekonomiske omkostninger.

LONTILSKUDDET HAR BETYDNING FOR PERSONER MED NEDSAT
ARBEJDSEVNE

Lontilskuddet fra det offentlige har stort set ingen betydning for virk-
somhederne, nar det gzlder anszttelsen af flygtninge/indvandrere, hvil-
ket formentlig betyder, at flertallet er ansat pd ordinere vilkar. Godt
halvdelen af virksomhederne angiver til gengzld, at lentilskuddet har
betydning, nér det gelder ansezttelse af personer med handicap eller per-
soner ansat pa setlige vilkdr. De offentlige virksomheder legger storre
vagt pa den direkte skonomiske stotte ved lontilskudsjob, end de private
virksomheder gor.

ANSOGNINGER AFGORENDE FOR FREMTIDIGE ANSATTELSER
Virksomhederne bliver spurgt om, hvorvidt flere besog fra kommune og
AF vil have en positiv betydning for virksomhedens fremtidige anszwttel-
se af de tre grupper. Dette er tilfzldet for omkring en tredjedel af virk-
somhederne. Virksomhederne nzvner i stedet mangel pa arbejdskraft
samt flere ansogninger fra bemeldte grupper som afgorende for, at de i
fremtiden vil ansatte flere.

SERVICESEKTOREN - EN BLANDET LANDHANDEL MED
POTENTIALE

Den private servicesektor er i vakst og vil ogsa vare det i de kommende
ar. Derfor er det interessant at se lidt neermere pa denne sektor og dens
sociale engagement. Servicesektoren er kendetegnet ved at indeholde
mange underbrancher med meget forskellige karakteristika. Vi har valgt
fire underbrancher ud, som alle horer under den private sektor: viden-
service, der udvikler og formidler viden, og finansservice, der producerer
og saxlger finansielle ydelser. Disse to underbrancher er begge karakteri-
seret ved at have medarbejdere med heje uddannelser. Dertil kommer

25



operationel service, der szlger manuelle serviceydelser, og detailhandel,
der szlger varer til private forbrugere. Disse to underbrancher er karakte-
riseret ved at beskeftige forholdsvis mange uden uddannelse, og mange
af virksomhederne er forholdsvis sma — setligt inden for detailhandlen.
Felles for alle fire underbrancher er dog, at de har vanskeligt ved at fast-
holde og tiltrekke arbejdskraft. Alligevel fastholder de i mindre grad
langvarigt syge og ansaxtter personer i lontilskud i mindre grad end de
ovrige private vitksomheder og de offentlige virksomheder.

DETAILHANDEL OG OPERATIONEL SERVICE HAR DET STORSTE
POTENTIALE

De operationelle servicevirksomheder, men ogsa virksomheder inden for
detailbranchen, har mange ufaglerte ansatte og en del job med relativt
kort opleringstid. Det betyder, at disse brancher umiddelbart burde have
lettere ved at integrere personer, der ellers kan have svart ved at finde
beskeftigelse. Dels vil nogle personer pa kanten af arbejdsmarkedet i
forste omgang have behov for et ufaglert arbejde, dels har virksomhe-
der, der ansztter ufaglert arbejdskraft, ikke ner si meget at tabe, hvis
ansattelsen ikke fungerer, da de ikke har brugt en masse tid pd oplaering.
Man kan derfor forvente, at en hoj andel af netop de operationelle ser-
vicevitksomheder og detailvitksomhederne vil have personer ansat i
lontilskudsjob.

Detailbranchen er den branche i den private servicesektor, hvor
den storste andel virksomheder har ansatte i lontilskudsjob. Her er der
saledes gode muligheder for personer, der ikke er 100 pct. arbejdsdygti-
ge. Dette kan skyldes, at der er mange deltidsstillinger, hvilket passer
godt til personer, der pga. nedsat arbejdsevne ikke kan klare en fuldtids-
stilling. En anden forklaring kan vare, at der i detailbranchen er mange
forskellige typer job, og at der derfor er gode muligheder for at placere
personer med nedsat arbejdsevne i stillinger, de kan varetage.

Blandt de operationelle servicevirksomheder er det ikke sa stor
en andel af virksomhederne, der har ansatte i lontilskudsjob, som man
umiddelbart kunne forvente, nir man tager branchens store brug af ufag-
lzert arbejdskraft i betragtning. Dette kan skyldes, at der i denne branche,
som bla. indbefatter rengering, vaskerier, kantine og pakkerier, ofte er
tale om forholdsvis hardt fysisk arbejde, som en del personer med handi-
cap og/eller nedsat arbejdsevne vil have vanskeligt ved.
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FINANS OG VIDENSERVICE FASTHOLDER GERNE, MEN
NYANSATTER IKKE

Finans- og videnservice er kendetegnet ved, at ca. 4 ud af 5 medarbejdere
har en videregdende uddannelse. Det betyder ogsé, at virksomheder in-
den for disse to brancher har en forholdsvis lang oplaringstid af nye
medarbejdere. Som folge heraf kan man forvente, at disse virksomheder
vil gore meget for at fastholde medarbejdere pd trods af sygdom eller
nedsat arbejdsevne, da det er omkostningsfuldt at lere nye medarbejdere
op. Omvendt kan man forvente, at disse virksomheder vil vare mindre
tilbgjelige til at nyansatte personer, der befinder sig pa kanten af ar-
bejdsmarkedet. Virksomheder inden for finans- og videnservice er da

>

ogsi forholdsvis ”gode” til at fastholde medarbejdere, der bliver syge
eller fir nedsat arbejdsevne (31 pct. af finansvirksomhederne og 27 pct.
af vidensvirksomhederne har fastholdt mindst én medarbejder).

Finans- og vidensvirksomhedernes formaen ud i nyansattelser af
personer pa kanten af arbejdsmarkedet kan man fa en idé om ved at se
péd andelen af virksomheder, der har ansatte i lontilskudsjob. Nar kun 20
pct. af vidensvirksomhederne og 21 pct. af finansvirksomhederne har
mindst én medarbejder ansat i et job med lontilskud, indikerer dette, at
disse to brancher ikke er nar si gode til at ansatte personer i lon-
tilskudsjob som fx detailvirksomhederne.

KONKLUSION OG ANBEFALINGER

Hojkonjunktur og lav ledighed har betydning for de svar, der er givet i
forbindelse med Arbog 2007. Arbejdskraftmangel og de deraf afledte
rekrutteringsproblemer samt en grundleggende god ekonomi har betyd-
ning for virksomheders adferd. Samtidig har hejkonjunkturen varet
nogle ér, hvilket ydermere betyder, at de personer, der ”blot” har haft
ledighed som problem, og de personer med den hojeste restarbejdsevne
formentlig allerede er i en eller anden form for beskaftigelse. Det ma
dog forventes, at der lobende vil vere personer med fuld arbejdsevne,
men uden beskaftigelse pga. matchningsproblemer. Det vil sige, at der er
ledige personer og jobabninger, men at de to ikke passer sammen. Ende-
lig er der den gruppe, som har en nedsat arbejdsevne, der i dag er at fin-
de uden beskazftigelse. Her er der formentlig tale om de svageste af de
svage. Det vil sige personer, der kraever helt sarlige ressourcer af den
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modtagende virksomhed, og hvor virksomheden formentlig ikke skal
vente at f4 meget arbejdskraft tilbage pa kort sigt.

Resultaterne viser da ogsa, at virksomhederne allerforst priorite-
rer forebyggelsen. Virksomhederne er meget aktive i forhold til at fore-
bygge. Det vil sige, at personalepolitikker har hoj prioritet — bide for at
fastholde allerede ansatte og formentlig ogsa for at tiltrekke potentielle
nye medarbejdere.

Fastholdelse af medarbejdere, der af den ene eller anden grund
star 1 fare for at miste fodfastet, har ogsa hej prioritet hos virksomhe-
derne. Isxr ses dette hos virksomheder, der har hejtuddannede medar-
bejdere, mens virksomheder med en storre andel af ufaglert arbejdskraft
1 lidt mindre grad fastholder.

Til gengzeld er sandsynligheden for, at virksomheder med en stor
andel af ufaglerte nyansatter personer fra en af de tre grupper, storre,
end hvis virksomheden har en lille andel af ufaglerte ansat. Dette siger
selvfolgelig noget om, hvor det er lettest at indsluse nye medarbejdere,
men det siger ogsa noget om, at personet, der har behov for stotte til at
fa beskezftigelse, stadig anszttes i ufaglerte job. Endvidere viser dette ars
miling for forste gang et fald i andelen af virksomheder, der har perso-
ner ansat i lontilskudsjob. Dette kan pa den ene side skyldes et fald i
antallet af personer, der skal i aktivering, men det kan ogsa skyldes, at de
personer, der s at sige er tilbage, er vanskelige at fa placeret pa virksom-
heder, fordi de er meget lidt arbejdsmarkedsparate. Endelig kan faldet
skyldes, at virksomhederne i dag nyansewtter eller fastholder personer
med nedsat arbejdsevne uden offentligt lontilskud.

Den gode konjunkturelle situation fir ogsi betydning for virk-
somhedernes svar pa, hvilke motiver de har for deltagelsen i det sociale
engagement. Her er det primart manglen pa arbejdskraft, der navnes.
Lontilskuddene kommer lengere nede i rackken af motiver. Det er ogsi
veerd at legge merke til, at flere ansegninger fra personerne, der tilhorer
de sdkaldte svage grupper, ville fd virksomhederne til at ansztte flere,
hvorimod besog fra kommuner og AF har mindre betydning, end man
skulle tro.

Servicevirksomhederne er meget forskellige, men de har et stort
potentiale, i og med de stir for en betydelig del af beskaftigelsesfrem-
gangen, men ogsa fordi dele af servicesektoren beskzftiger en stor andel
ufaglerte, og fordi de 1 ovrigt har nogle arbejdsvilkar, der gor det lettere
at nyansatte fx personer med nedsat arbejdsevne, fordi servicesektoren
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kan tilbyde job, hvor antallet af timer, man kan arbejde, betyder mindre.
Dog skal det ikke underkendes, at selv til sakaldte ufaglerte job skal der
forega en matchning mellem den konkrete person og sa de kvalifikatio-
ner, der er pdkravet til et givent job. Her ligger formentlig en storre ud-
fordring.

Til gengzld er der andre dele af servicesektoren, der har vanske-
ligere ved umiddelbart at nyansatte personer. Dette skyldes for det for-
ste, at nogle af underbrancherne primert beskaftiger personer med laen-
gerevarende uddannelse, fx videnservice og finansservice. For det andet
at der er andre underbrancher, som er kendetegnet ved hardt fysisk ar-
bejde, fx operationel service.

ANBEFALINGER
Skal der treekkes nogle pointer pa tveers af arets resultater, er der flere
forhold, der springer i ojnene:

1. Der er tilsyneladende stadig en forestilling om, at personer i lon-
tilskudsjob og personer med handicap kun kan ansattes i job, der ik-
ke krever sarlige kvalifikationer, selvom det formentlig langt fra er
alle personer, der skal answttes pa sarlige vilkir, der er uden kvalifi-
kationer eller uddannelse i det hele taget. Vi ved fra anden forskning,
at personer med psykiske sygdomme og personer med handicap ofte
har en uddannelse. Dette kunne méske udnyttes noget mere til bade
personen og virksomhedens fordel. Ydermere er det kendt, at alle
virksomheder kan skabe job, der ikke kraver de hojeste kvalifikatio-
ner, men maske behover virksomheden hjalp til at se, hvordan et
sadant job kunne se ud. Disse forskellige muligheder bor kunne ud-
nyttes bedre af jobcentrene. Iser fordi rigtig mange virksomheder,
der kraever et hojt kvalifikationsniveau, faktisk gerne vil pétage sig et
storre engagement — bla. pga. arbejdskraftmanglen, men ogsd pga.
de point, et godt image giver.

2. En entydig barriere er, at virksomhederne ikke modtager ansegnin-
ger fra potentielle medarbejdere. Til gengzld mener flertallet af virk-
somhederne ikke, det har sd stor betydning, om kommunerne og AF
er opsogende. Dette kunne fore til en omprioritering, sa de ansatte
pé jobcentrene i stedet for selv at ga ud og ”’sparke dere ind” 1 hojere
grad hjxlper de ledige med at skrive ansegninger og udvelge virk-
somheder til besog. Et godt bud ville vare at koncentrere jobsegnin-
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gen 1 detailhandlen og miéske i de sma butikker, hvor ekstra hender
altid er en mangelvare, men hvor butiksejeren méske ikke lige har
teenkt, at en person med nedsat arbejdsevne sagtens kunne veere dis-
se ekstra hender et par timer om dagen, men selvfolgelig athaenger
dette meget af malgruppen for en sidan indsats. Gruppen af perso-
ner med nedsat arbejdsevne er trods alt en heterogen gruppe med
forskellige behov for skanehensyn og med forskellige kompetencer
og kvalifikationer.

Som pdpeget i stort set samtlige drboger er det, nar man fra myndig-
heders side onsker at pavirke virksomheders adfzrd via holdnings-
bearbejdning, uhyre vigtigt, at man anerkender, at virksomheders
vilkdr er meget forskellige afhengig af sektor, storrelse, medarbej-
dernes uddannelsesniveau, ledelsesformer og eokonomisk situation.
Det kan ikke nytte, at man behandler virksomheder ens, nér de er sa
forskellige — ogsd med hensyn til det sociale engagement. Ydermere
har dette drs maling vist, at virksomheders beslutning om at fasthol-
de en medarbejder er en helt anden og helt uathengig af en virk-
somheds beslutning om nyanszttelse af en person, fx pa serlige vil-
kar. Nar vi i disse drboger diskuterer fastholdelse og nyanszttelser
samlet, er det fordi, vi har besluttet, at begge handlinger horer ind
under det sociale engagement, men sidan ses der ikke nodvendigvis
pé det i en virksomhed?. Fx kan fastholdelsen af en medarbejder va-
re et anliggende for en mellemleder, mens nyansattelser foregir cen-
tralt i HR-afdelingen. I en lille virksomhed kan fastholdelsen vare en
helt naturlig ting, eller det kan vaere helt umuligt, men det har intet at
gore med ansattelsen af en person i fleksjob. Pointen er blot, at det-
te forhold ogsd skal medtankes, nar der skrives pjecer eller atholdes
konferencer.

Endelig skal der igen slis et slag for, at erfaringsudveksling blandt
virksomheder, der har erfaring med fx ansettelse af personer med
nedsat arbejdsevne, tilskyndes, ligesom erfaringsudveksling mellem
jobcentre med gode erfaringer i fx matchning prioriteres hojt. Virk-
somhederne navner selv i denne undersogelse, at andre virksomhe-

3.
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ders erfaringer kan vaere med til at skaerpe interessen. I'x kunne det
veere interessant, hvis detailhandlen og operationel service udveksle-
de erfaringer om fastholdelse og nyansaxttelser. Dette kunne vare en
oplagt opgave for branchens organisationer. Ligeledes kunne erfa-
ringsudveksling mellem jobcentre, der har haft gode erfaringer med
fx sma butikker eller med personers aktive jobsegning, formentlig
vere nyttig. Sddanne erfaringsudvekslinger kunne fore til egentlig
metodeudvikling for, hvordan virksomheder og jobcentre sammen
kan bidrage til den bedste matchning mellem person og virksomhed.
Det er muligt, at dette allerede sker, og i sa fald er dette bare en yder-
ligere opfordring.
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KAPITEL 2

KONTEKSTEN FOR
VIRKSOMHEDERNES SOCIALE
ENGAGEMENT

Virksomheders sociale engagement er i disse arbeger opgjort som en
lang raekke af konkrete indikatorer, som kan opdeles i henholdsvis fore-
byggelse, fastholdelse og nyanszttelser. Virksomheder forebygger, nir de
tager sarlige personalepolitiske hensyn; de fastholder, nir de holder pa
medarbejdere, selvom deres arbejdsevne er nedsat; og de nyansextter, nir
de answtter personer, som har nedsat arbejdsevne, eller som har svert
ved selv at finde beskzftigelse.

Dette engagement er i fokus i denne arbog, og som et led heri
ses der p4, hvordan det er giet siden 1999, specielt hvordan dette enga-
gement har udviklet sig i takt med de okonomiske konjunkturer og situa-
tionen pé arbejdsmarkedet.

Samtidig vil vi se pa, hvilken rolle beskaftigelsespolitikken spiller
for virksomheders sociale engagement.

DEN GENERELLE @KONOMISKE UDVIKLING

Siden 2005 har den gkonomiske vakst veret hoj. Vakstraterne har ligget
over 3 pct., jf. tabel 2.1. Den sterke vakst er afdempet lidt i lobet af
2007, hvor vzksten bliver omkring 2 pct., og den vil loje yderligere af i
2008, hvor den forventes at blive lidt over 1 pct. (Wkonomisk redegorel-
se, august 2007).
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TABEL 2.1
Den gkonomiske vaekst. Arlige stigninger. Procent.

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

BNP 28 3.3 07 06 07 17 3,6 35 2,0 13

Kilde: Danmarks Statistik og @konomisk redegerelse, Finansministeriet

Hojkonjunkturen afloste nogle svage ar fra 2001 til 2004, hvor den inter-
nationale afmatning smittede af pa gkonomien i Danmark. I de ar var
vaksten under 1 pct. For 2001 havde der veret en arrekke med pzxne
okonomiske vakstrater, som 14 pd 2-3 pct.

Sperger man virksomhederne selv, synes de, at deres skonomi-
ske situation er relativt god, uanset om konjunkturerne er gode eller dar-
lige. Det ses af tabel 2.2, hvor besvarelserne af dette sporgsmal er gengi-
vet for perioden 1998 til 2007. Selvom virksomheders vurdering af deres
okonomiske situation ikke varierer si meget med konjunkturerne, ma det
formodes, at de nuvarende saxrdeles gode konjunkturer vil have indfly-
delse pa virksomhedernes sociale engagement. Der er formodentlig mere
“overskud” i virksomhederne til at tage sig af medarbejdere, som far
nedsat arbejdsevne, fx pga. ulykke eller sygdom.

Tilsvarende kan de gode tider betyde, at virksomhederne vil an-
sette personer udefra i lontilskudsjob. Det kan fx dreje sig om virksom-
hedspraktik, hvor virksomhederne optraner vanskeligt stillede ledige, s
de far nogle nyttige kompetencer. Det kan vare, at virksomhederne gor
det, fordi de mangler arbejdskraft, men det kan ogsa vare, at de gor det,
fordi de har ”overskud” til at hjelpe nogle af de vanskeligt stillede ledige,
sd disse personer fir kompetencer, de kan bruge et andet sted. En dug-
frisk undersogelse af Beskaftigelsesministeriet (Beskaftigelsesministeriet,
2007) bekrafter dette billede. I undersogelsen skelner ministeriet mellem
marginalgruppen og socialgruppen. Marginalgruppen bestir af forsikrede
og ikke-forsikrede personer, som har varet ledige 1 mindst 80 pct. af
tiden de sidste 3 4r. Den udgores af i alt 15.000 personer i dag. Social-
gruppen bestér i dag af ca. 110.000 og omfatter i modsatning til margi-
nalgruppen personer, som har andre problemer end ledighed. Det kan
vaere sprogproblemer, sociale problemer, misbrug eller sygdom.
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TABEL 2.2.

Virksomhedernes opfattelse af deres gkonomiske situation. Seerskilt

for udvalgte ar, private og offentlige virksomheder og store og sma

virksomheder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 >50 Talt 1- >50 Talt
49
Seerdeles god
og ret god
1998
2000 59 73 61 51 41 49 58
2002 60 61 60 39 34 38 55
2004 64 71 65 38 43 39 59
2007 72 82 72 45 41 45 67
Nogenlunde
1998 27 20 26 38 47 40 29
2000 30 21 29 34 38 35 30
2002 30 28 30 38 46 39 32
2004 31 22 30 37 45 39 32
2007 24 13 23 35 44 37 26
Mindre god og
ikke god
1998 6 7 6 18 17 18 9
2000 11 5 11 15 21 16 12
2002 10 11 10 23 20 23 13
2004 5 7 5 25 12 22 9
2007 4 5 4 20 15 19 7
Talt
1998 100 99 99 100 99 100 100
2000 100 99 101 100 100 100 100
2002 100 100 100 100 100 100 100
2004 100 100 100 100 100 100 100
2007 100 100 99 100 100 101 100
Uvaegtet
procentgrundlag
1998 768 710 1.483 355 597 954 2.437
2000 751 599 1.355 464 625 1.089 2.444
2002 749 586 1.336 473 674 1.149 2.485
2004 684 578 1.269 385 598 984 2.254
2007 898 606 1.508 458 488 955 2.501

Forskel ml. 1998 og
2007*
Forskel ml. 2000 og
2007*
Forskel mL. 2002 og
2007*
Forskel mL. 2004 og
2007*

1. * angiver, at forskellen er signifikant pa et 5-procents niveau.
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Fra marginalgruppen er ca. 2.600 blevet selvforsogende siden 2. kvartal
2006, mens lidt over 4.700 fra socialgruppen er blevet det. Trods de gode
tider kan formodentlig ikke alle virksomheder beskaftige personer fra
socialgruppen, da dette vil kreeve en hel del menneskelige ressourcer i en
tid, hvor virksomhederne maske i forvejen mangler hander.

SITUATIONEN PA ARBEJDSMARKEDET

Ledigheden har i dag ndet et historisk lavpunkt, jf. tabel 2.3. Knap
125.000 var ledige i 2006, og i 2007 er det tal faldet til under 100.000
(Danmarks Statistikbank). Faldet i ledigheden satte ind i 2005. For da
havde der varet et par ar med stigende ledighed. 1 2004 var der over
170.000 ledige, sa ledigheden er siden da faldet med over 80.000 perso-
ner. I perioden indtil 2001 havde ledigheden vzret konstant faldende i en
leengere arraekke.

TABEL 2.3
Ledigheden 1999-2006. Faktiske tal.

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

158190  150.491 145077 144732 170608  176.388  157.436  124.362

Kilde: Danmarks Statistikbank

For 2001 var der en begyndende mangel pd arbejdskraft i visse sektorer,
navnlig byggeriet (Finansministeriet, maj 2007). Fra 2005 er manglen pa
arbejdskraft taget steerkt til og har 1 2007 naet et historisk hejt niveau.
Det betyder, at jobmulighederne for personer med en svagere tilknytning
til arbejdsmarkedet er blevet storre i de sidste par dr. Navnlig giver det en
chance for langtidsledige og personer med nedsat arbejdsevne, som fx
skal anszttes i et job med offentligt lontilskud, jf. forrige afsnit og neden-
for.

Af tabel 2.4 og 2.5 fremgar det, hvordan virksomhederne ser pa
de sidste par ars muligheder for at fastholde og tiltrakke kvalificeret
arbejdskraft. Cirka 80 pct. af alle virksomhederne finder det meget let, let
eller hverken svert eller let at fastholde kvalificerede medarbejdere. Samme
billede tegner sig for de offentlige virksomheder med hensyn til #/trek-
ning, mens de private finder det noget svarere (halvdelen finder det svart
eller meget svaert). Set i forhold til 2004 har situationen andret sig. Det
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fremgdr af tabel 2.1 og 2.2, hvor vi ser, at virksomhederne fandt det let-
tere at fastholde og tiltrekke kvalificeret arbejdskraft i 2004 — et tids-
punkt, hvor ledigheden var meget hojere end i dag. Fremover tror virk-
somheder, at det bliver svaerere eller meget svarere end i ojeblikket at
rekruttere kvalificeret arbejdskraft, jf. tabel 2.6. Som sagt skulle dette
vere til fordel for de udsatte grupper, idet virksomhederne maske vil
kikke den vej, nir udbuddet af kvalificeret arbejdskraft ikke er tilstrakke-

ligt.

TABEL 2.4.

Virksomhedernes opfattelse af mulighederne for at holde pa kvalifice-
rede medarbejdere i de sidste par ar. Private og offentlige og store og
sma virksomheder. 2007. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder ~ Alle

antal ansatte antal ansatte

1-49 >50 Talt 1-49  >50 Talt
Meget let 21 13 21 30 16 26 22
Let 34 27 34 36 42 37 34
Hverken let eller sveert 22 30 22 25 20 24 23
Sveert 19 28 19 10 20 12 18
Meget sveert 5 2 4 0 2 1 3
Talt 100 100 100 101 100 100 100
Uveegtet procentgrundlag 893 621 1.518 464 504 978  2.533

TABEL 2.5.

Virksomhedernes opfattelse af mulighederne for at rekruttere kvalifi-
cerede medarbejdere i de sidste par ar. Private og offentlige og store
0g sma virksomheder. 2007. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle

antal ansatte antal ansatte

1-49  >50 Talt 1-49 >50 Talt
Meget let 9 8 9 21 10 19 12
Let 21 24 21 32 28 31 23
Hverken let eller sveert 19 22 20 20 31 22 20
Sveert 39 43 39 23 30 25 36
Meget sveert 11 3 11 3 2 3 9
Talt 99 100 100 99 101 100 100
Uvaegtet procentgrundlag 865 619  1.485 438 504 952 2474
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TABEL 2.6.

Virksomhedernes opfattelse af mulighederne for at rekruttere kvalifi-
cerede medarbejdere i fremtiden. Private og offentlige og store og sméa
virksomheder. 2007. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder  Alle

antal ansatte antal ansatte

1-49 >50 Talt 1-49 >50 Talt
Meget let 5 3 4 12 4 10 6
Let 19 9 18 21 13 19 19
Hverken let eller sveert 17 24 18 17 24 19 18
Sveert 41 45 41 35 45 38 41
Meget sveert 18 19 18 14 13 14 17
Talt 100 100 99 99 99 100 101
Uvaegtet procentgrundlag 885 617 1506 455 498 963  2.506

SYGEFRAVARET

Sygefravaret er relevant at se pa i denne undersogelse, fordi det viser
noget om situationen pa arbejdsmarkedet. Stigningen i antallet af perso-
ner, som foler sig stressede 1 deres dagligdag, og som derfor er mere syge
end andre, er et aktuelt eksempel (Statens Institut for Folkesundhed,
2007). Fysisk nedslidning er et andet eksempel, som giver anledning til
sygefraver i visse udsatte brancher (www.forbyggelsesfonden.dk).

En stigning i sygefravaret kan skabe behov for en fastholdelses-
indsats, hvor virksomheden bruger forskellige redskaber, der skal forhin-
dre, at den sygdomsramte helt forlader virksomheden. Virksomheden
kan fx tilbyde hjzlp til lege, tilpasning af arbejdsforholdene, nye arbejds-
opgaver og andre ting. P4 den anden side kan virksomheden ogsé forse-
ge at hindre en stigning i sygefravaeret gennem en forebyggelsesindsats.

I september 2007 var der omkring 80.000 pd sygedagpenge, og
det tal har veeret stigende igennem dret (www.jobindsats.dk). I gennem-
snit var disse personer syge 6-7 dage (Rosenstock m.fl., 2005). Det er
navnlig det lange sygefravear, der traekker gennemsnittet op. Seneste op-
gorelse fra Arbejdsdirektoratet viser, at 11,3 pct. af de beskaftigede er
syge mere end 14 dage mod 10,6 pct. 1 2004, og at disse personer i gen-
nemsnit er syge 1 over 9 uger (www.jobindsats.dk). Det forhold peger p4,
at virksomhederne skal vare opmarksomme pa deres fastholdelsespolitik
over for deres langvarigt syge medarbejdere. Det skal ikke mindst ses i
lyset af, at mange mister kontakten til deres arbejdsplads, nar de har va-
ret syge i mere end 8 uger (Hogelund et al., 2003).
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Stigningen 1 sygefraveret og den megen opmarksom ma formo-
des at have indflydelse pa virksomheders adfard pa dette omride. Vi ma
kunne forvente at se en stigning biade med hensyn til at fastholde medar-
bejdere og til at have en politik rettet mod sygdomsramte medarbejdere.

PERSONER MED NEDSAT ARBEJDSEVNE

Nedsat arbejdsevne kan skyldes en rakke forskellige ting, som betyder, at
en person ikke er fuldt arbejdsdygtig. Det kan vare pga. sygdom, handi-
cap, ulykke, misbrug, nedslidning og mangelfulde kompetencer.

Som sagt kunne man formode, at mulighederne for personer
med nedsat arbejdsevne er bedre, nir det gar godt med okonomien, og
der er en lav ledighed, mens vilkdrene er darligere, nar der er tale om
lavkonjunktur og hoj ledighed. En faktor, der er uathangig af konjunktu-
rerne, og som fremmer ansaxttelser af personer med nedsat arbejdsevne,
er offentlige tilskud til lonnen. Lontilskud er netop skabt for at gore det,
om ikke attraktivt, sd skonomisk neutralt at ansztte personer med nedsat
arbejdsevne. Vi er altsa i en situation, hvor der bade er mangel pa ar-
bejdskraft, og hvor der er okonomiske incitamenter til at ansatte perso-
ner med nedsat arbejdsevne.

Siden sidste maling af virksomhedernes sociale engagement i
2005 er der sket en stigning i ansattelser af personer med nedsat arbejds-
evne. Dkonomien er nu sa ophedet, og manglen pa arbejdskraft sa stor,
at det giver jobibninger til disse grupper. Fra 2005 til 2006 er der sket en
stigning pd 11 pct. 1 disse ansattelser, malt ved antallet af nye fleksjob.
Det interessante i forbindelse med denne undersogelse er at se, om den-
ne stigning i antallet af personer i fleksjob er spredt ud p4 flere virksom-
heder, eller om det er de samme virksomheder, der har ansat flere.

DEN AKTIVE BESKAFTIGELSESPOLITIK

Sigtet med den aktive beskaftigelsespolitik er at fi alle borgere med en
arbejdsevne 1 arbejde — ogsd selvom arbejdsevnen er lille. Redskabet er
som sagt bla. et lontilskud, som skal neutralisere produktivitetstabet og
dermed gore det mere attraktivt for virksomheder at ansxtte personer
med nedsat arbejdsevne. P4 den mdde mé politikken og dens redskaber
formodes at virke positivt pd virksomhederne sociale engagement, idet
lontilskuddet fir virksomhederne til at ansatte personer med nedsat
arbejdsevne.
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Siden aktivlinjen i beskaftigelsespolitikken blev indfert, er den
blevet fornyet og @ndret flere gange, ligesom der er sket flere andringer
af sygedagpengeloven. Her nojes vi med at omtale de vigtigste andringer
siden 2005, mens der henvises til drbogen fra 2005 for en beskrivelse af
andringerne for 2005 (Rosenstock m.fl., 2005).

Som en ny ting skal sagsbehandlerne fra 2006 “vende sagsbun-
kerne”. Det handler om, at de langvarigt ledige skal have en ny chance og
have deres sag behandlet pa ny, niar de har varet ledige i mindst et ar.
Sagsbehandlerne skal vurdere, om de ledige kan komme i job eller ud-
dannelse. Sagsbehandlerne skal ogsa se pa, hvilke tiltag der er nedvendi-
ge, sd som jobtraening, virksomhedspraktik, revalidering eller andet. Det
hele sker for at finde den rette vej til arbejdsmarkedet for de ledige. Ta-
ger vi det tidligere beskrevne om marginalgrupperne og socialgrupperne
for gode varer, har indsatsen tilsyneladende allerede givet en vis succes.

Ogsa gxldende fra 2006 er nye regler for fleksjob, som primart
har til formadl at bremse op for den kraftige vaekst i disse job. Vigtigst er,
at kommunen nu skal give en grundig dokumentation for: 1) at alt har
varet afprovet for at bringe den pagzldende i beskaftigelse, 2) at den
pagxldendes arbejdsevne er nedsat varigt, og 3) at der ikke er udsigt til, at
arbejdsevnen forbedres. Hvis dokumentationen ikke er i orden, kan
kommunen miste refusion for tilskud til fleksjob og ledighedsydelse. En
anden vigtig @ndring er, at kommunen skal revurdere personer tilkendt
fleksjob, nir de har fiet ledighedsydelse i 12 maneder inden for 18 ma-
neder (for 24 maneder). Betydningen af disse justeringer i beskaftigel-
sespolitikken er vanskelig at vurdere, idet de her nzvnte justeringer for-
mentlig vender hver sin vej. "Ny chance til alle” ma formodes at betyde
flere personer i sxrlig og ordinaer beskaftigelse (www.nychance.dk),
mens de ogede krav til fleksjobvisitationen maske kunne betyde en op-
bremsning i antallet af nytilkendelser.

Som det fremgar af tabel 2.7, har den opbremsende effekt ikke
opvejet behovet for etableringen af nye fleksjob.

Lontilskudsjob er rettet mod langtidsledige og personer, der har
risiko for at blive langtidsledige. Sddanne job dekker over mange typer af
forleb, hvor de typiske er virksomhedspraktik og jobtraning. I 1999 var
der knap 37.000 personer i lontilskudsjob. Herefter steg det til 43.000 i
2001 og 2002, hvorefter det faldt, sa det 1 2006 1a pa 29.000 personer.
Faldet skyldes formentlig, at flere ledige er giet over i almindelig beskaet-
tigelse pga. beskaftigelsessituation. Farre ledige skal altsi i aktivering.

40



TABEL 2.7
Antal personer i forskellige typer af job med lgntilskud (i 1.000 perso-

ner).

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Lentilskudsjob'? 36 35 43 43 38 38 33 29
Skanejob 4 6 6 7 7 7 7 7
Fleksjob 6 11 16 23 29 36 43 48

Kilde: Danmarks Statistik, Statistikbanken.

1. Frem til 2005 deekker lentilskudsjob over jobtraening, puljejob, servicejob, voksenleerling og
arbejdspraktik. Fra 2005 deekker lentilskudsjob over virksomhedspraktik, ansattelse med
lentilskudsjob, servicejob og voksenleerling.

2. Stigningen fra 2000 til 2001 skyldes primeert, at servicejob, voksenleerling og arbejdspraktik
ferst indgar i opgerelsen fra 2002.

Lontilskudsjob til fertidspensionister er de tidligere skdnejob, som for-
tidspensionister godt kan varetage, selv ndr deres arbejdsevne er meget
lille. I 1999 var der 4.500 personer ansat i sidant et lontilskudsjob. Det
steg gradvist til 7.000 1 2002, et niveau, det siden har holdt sig pa.

Fleksjob er job med varige tilskud til personer, hvis arbejdsevne
er permanent nedsat, men ikke si meget, at de kan fi fortidspension. Det
er navnlig i forbindelse med disse job, at vi ser, at den aktive arbejdsmar-
kedspolitik har betydet noget for virksomheders sociale engagement.
Fleksjobbene er steget markant, fra 6.500 1 1999 til over 48.000 i 2006.
De vil sikkert stige yderligere i den kommende tid pga. de mange pa
ledighedsydelse, som har faet tildelt fleksjob. Lige nu er der 10.600 pi
denne ydelse, som venter pa at komme i fleksjob. Der méd dog forventes
en opbremsning i tildeling af fleksjob pga. lovendringen.

KONKLUSION
Hojkonjunkturen de seneste ar har betydet et stort fald i ledigheden, som
nu har ndet et historisk lavpunkt. Det betyder, at det er blevet vanskelige-
re for virksomhederne at fastholde og tiltrekke kvalificeret arbejdskraft.
Det har formentlig en positiv indvirkning pa virksomheders incitament
til at ansztte personer med nedsat arbejdsevne.

Dette ses ogsa af, at flere med nedsat arbejdsevne er blevet ansat
i virksomheder. Specielt bemarkes den markante stigning i antallet af
fleksjob, som er sket i de seneste ar. Som det ser ud nu, ma det forven-
tes, at den udvikling fortsatter lidt endnu. Det skyldes ikke mindst mang-
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len pé arbejdskraft. Naturligvis vil den aktive arbejdsmarkedspolitik ogsa
vaere medvirkende til udviklingen.

Til gengzld md man forvente et fald i personer, der har behov
for aktivering, da flere og flere ledige kommer i beskaftigelse.

42



KAPITEL 3

TILTAG RETTET MOD EGNE
MEDARBEJDERE OG
FORUDSATNINGER FOR
SOCIALT ENGAGEMENT

Siden 1998 har vi gennemfort en raekke undersogelser for Beskaftigel-
sesministeriet med sigte pd at folge udviklingen i danske virksomheders
sociale engagement. Baggrunden for undersogelserne er onsket om et
rummeligt arbejdsmarked. Med et “rummeligt arbejdsmarked” menes et
arbejdsmarked med plads til alle. Det vil sige et arbejdsmarked:

— hvor virksomhederne fx via personalepolitikker og efteruddannelse
Jforebygger, at de udsatte grupper, der eri arbejde, at de bliver udstodete
fra arbejdsmarkedet

— hvor virksomhederne fastholder medarbejdere, der pga. sygdom eller
nedsat arbejdsevne er i fare for at miste deres arbejde

— hvor virksomhederne nyansetter personer, der af forskellige arsager
kan have svart ved at opnd beskeftigelse.

Arbegerne om virksomhedernes sociale engagement har bidraget til at
belyse, i hvilket omfang disse malsetninger opfyldes. Virksomhedernes
sociale engagement er blevet undersogt ud fra skiftevis virksomhedernes
og lenmodtagernes synsvinkel. Saledes har arbegerne hvert andet ér
varet baseret pa sporgeskemaer besvaret af personaleansvarlige pd virk-
somhederne og hvert andet dr pd sporgeskemaer besvaret af lenmodta-
gerne. I ar er det som nxvnt virksomhederne, der er i fokus, og denne
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arbog er saledes baseret pa et sporgeskema besvaret af personaleansvarli-
ge 12006/2007.

I den forestaende analyse vil vi iser undersoge, om der er for-
skelle mellem store og smi virksomheder, samt om der er forskelle mel-
lem offentlige og private virksomheder. 1 de tilfzlde, hvor virksomhe-
derne har svaret pa samme sporgsmadl i tidligere drbogsundersogelser, vil
vi ogsa belyse udviklingen i svarene.

I det folgende vil vi se nzrmere pa virksomhedernes zuterne so-
ciale engagement, da vi vil belyse tiltag, der er rettet mod de medarbejde-
re, der allerede er ansat pd virksomheden. 1 forste del af dette kapitel vil
vi sdledes sarligt se pa udbredelsen af forskellige former for personalepo-
litikker. Denne form for socialt engagement kan ses som et udtryk for
det, vi kalder forebyggelse, da eksempelvis en sygepolitik kan vare med til at
forhindre, at en ansat, der bliver langvarigt syg, udstodes af arbejdsmar-
kedet. I anden halvdel af dette kapitel vil vi se narmere pa virksomhe-
dernes kendskab til de forskellige ordninger, der gor det muligt at fast-
holde eller nyansztte personer med nedsat arbejdsevne. Derefter vil vi
belyse, hvordan virksomhederne oplever mulighederne for at have per-
soner med nedsat arbejdsevne ansat. Endelig vil vi se pa virksomheder-
nes eksterne samatrbejde og herunder virksomhedernes kontakt med
kommunen, Arbejdsformidlingen og andre jobformidlere.

FLERE OFFENTLIGE END PRIVATE VIRKSOMHEDER HAR
PERSONALEPOLITIKKER

Spoergsmilene vedrerende virksomhedernes personalepolitikker er blevet
endret i forhold til tidligere undersogelser. Arsagen er, at sporgsmalene
tidligere har vaeret mere “holdningspraegede” end “handlingspraeegede”.
Nir virksomhederne i tidligere undersogelser fx blev spurgt, om de for-
soger at fastholde «xldre medarbejdere ved at tilbyde efteruddannelse, og
39 pct. af virksomhederne svarede bekrzftende herpd, siger tallet intet
om, i hvor hej grad efteruddannelse ogsa bruges i praksis som middel til
fastholdelse. Fordi sporgsmalene har varet meget holdningspragede, har
det 1 nogle tilfzlde varet ”let” for virksomhederne at svare bekraeftende
— som nar de fx blev spurgt, om de tilbyder syge medarbejdere “mere
lempelige prestationskrav i en periode”, og svarmulighederne er ja eller
nej. Dette har bevirket, at vi efterhinden er ndet et “matningspunkt”,
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hvor stort set alle virksomheder tager en eller anden form for hensyn til
de forskellige medarbejdergrupper. Med andre ord er det ikke lengere sa
interessant at sporge til politikkerne, der tilsyneladende er pa plads. Det
er langt mere interessant at sporge til brugen af politikkerne — i1 hvor hoj
de forskellige tiltag bliver benyttet. Derfor er der i naervarende underso-
gelse spurgt til, 7’1 hvor hoj grad” virksomhederne benytter forskellige
personalepolitiske tiltag. Flere af sporgsmalene er derfor blevet andret,
og der er tilfojet et sporgsmal om, hvorvidt virksomhederne har persona-
lepolitikker (enten péd skrift eller 1 praksis) vedrerende familiepolitik,
seniorpolitik, sygefravarspolitik samt en politik om virksomhedens socia-

le engagement. Svaret pa sidstnevnte sporgsmal fremgar af nedenstiende
tabel:

TABEL 3.1

Andelen af virksomheder, der har en familiepolitik, en seniorpolitik, en
syge-fravaerspolitik og en politik om virksomheders sociale engage-
ment. Saerskilt for virksomhedsstarrelse samt for private og offentlige
virksomheder. Procent. 2007.

Private virksomheder Offentlige virksomheder  Alle

antal ansatte antal ansatte

1-49 >50 Talt 1-49 >50 Talt
Familiepolitik 41 34 41 51 56 52 43
Seniorpolitik 24 57 27 52 79 58 33
Sygefravaerspolitik 65 85 66 87 95 89 70
Politik om virksomhedens
sociale engagement 36 57 38 54 71 58 42
Uveegtet procentgrundlag 888 617 1509 459 498 969 2.515

Anm.: Der kan bade veere tale om nedskrevne politikker og om systematiske hensyn, der tages
i hverdagen, men som ikke er formelt nedskrevet.

Som det fremgir af tabellen har flest virksomheder en sygefravarspolitik,
da 70 pct. af samtlige virksomheder oplyser, at de enten har en nedskre-
ven politik pa omradet eller tager systematiske hensyn i hverdagen, som
blot ikke er formelt nedskrevet. 43 pct. af virksomhederne har en fami-
liepolitik og 42 pct. en politik om virksomhedens sociale engagement.
Farrest har en seniorpolitik, da det kun er 33 pct. af samtlige virksomhe-
der. Dette kan dog forklares med, at 61 pct. af virksomhederne ikke
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vurderer at have medarbejdere ansat, ’der pga. deres alder betragtes som
seniorer”4. Ikke overraskende hat en storre andel af de store virksomhe-
der politikker inden for de nzvnte omrader sammenlignet med de sma
virksomheder. Dette gzlder inden for alle omrdder — dog med undtagelse
af familiepolitikken. Her er der faktisk flere sma end store private virk-
somheder, der har en politik pi omridet, da 41 pct. af de sma private
virksomheder har en familiepolitik mod 34 pct. af de store private virk-
somheder. Derudover har en storre andel af de offentlige virksomheder
personalepolitikker inden for de nzvnte omrader sammenlignet med de
private vitksomheder.

FAMILIEPOLITIK - TRE FJERDEDELE AF VIRKSOMHEDERNE
BAKKER OP OM FADRE, DER VIL TAGE FORALDREORLOV

Som nzvnt blev virksomhederne derefter spurgt, i hvor hej grad de an-
vender forskellige personalepolitiske tiltag. Der blev sarligt spurgt til
tiltag over for medarbejdere med mindre born, tiltag over for seniorer
samt tiltag over for langvarigt syge medarbejdere. Andelen af virksomhe-
der, der anvender tiltag over for medarbejdere med mindre born, frem-
gar af tabel 3.2.

Virksomhederne er forst blevet spurgt, om de har ansat medar-
bejdere, der har born under 12 ar, og kun de virksomheder, der svarer
bekraeftende pd dette, er blevet stillet sporgsmal om, 1 hvor hej grad de
anvender de forskellige tiltag. Flest virksomheder tager hensyn til medar-
bejdere med mindre born ved at udvise bred accept af, at disse medar-
bejdere kan blive hjemme ved barnets forste sygedag. 67 pct. af samtlige
virksomheder siger, at de i hoj grad” tager dette hensyn, mens 20 pct.
svarer ”’i nogen grad”.

4. Sporgsmalsformuleringen lyder: ”Er der pd virksomheden ansat medarbejdere, som pa grund af
deres alder betragtes som seniorer?”, hvilket betyder, at der sagtens kan vare medarbejdere pa
vitksomheden péd 55 ar og derover, som ikke betragtes som seniorer af den personaleansvarlige.
Folgelig kan der vare virksomheder, der reelt har zldre medarbejdere ansat, men som ikke foler
et behov for en seniorpolitik. Arsagen til, at sporgsmalet er formuleret, si det er op til den per-
sonaleansvarliges subjektive vurdering at afgore, hvem der er seniorer, er, at det er sveart at sxtte
en generel alder pa seniormedarbejdere. Fx vil man sandsynligvis hurtigt vere senior som politi-
betjent, hvorimod en dommer ofte er pi toppen af sin karriere som 50+-arig.
(Rosenstock, 2004).
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TABEL 3.2

I hvor hgj grad anvender virksomhederne forskellige tiltag over for
medarbejdere med mindre barn for at opretholde balance mellem ar-
bejdsliv og familieliv pa deres arbejdsplads. Serskilt for virksomheds-
sterrelse samt for private og offentlige virksomheder. Procent. 2007.

Private virksomheder Offentlige virksomheder  Alle
antal ansatte antal ansatte

1-49 =50 TIalt 1-49 >50 Talt
Virksomheden tager hensyn ved
tilretteleeggelsen af arbejdet!

I hgj grad 55 37 53 52 39 50 52
I nogen grad 25 42 27 26 46 30 28
I mindre grad 4 11 4 11 10 10 6
Slet ikke 17 10 16 11 5 9 15

Medarbejdere kan tilpasse arbejds-
tid til familiemaessige behov?

I hgj grad 43 33 42 39 29 37 41
I nogen 23 41 25 20 52 27 25
I mindre grad 11 18 12 16 13 15 12
Slet ikke 23 8 21 25 6 21 21

Bred accept af at medarbejdere kan
blive hjemme ved barnets farste

sygedag
I hej grad 64 80 65 70 84 74 67
I nogen grad 23 15 22 15 15 15 20
I mindre grad 4 5 4 7 0 6 4
Slet ikke 10 0 9 7 0 6 8
Virksomheden bakker op om fzedre,
der vil tage foreeldreorlov®
I hgj grad 43 58 44 73 83 76 52
I nogen grad 26 29 27 10 13 11 23
I mindre grad 11 11 11 3 4 3 10
Slet ikke 19 2 18 14 0 10 16
Andre tiltag
I hej grad 11 19 11 16 16 16 13
I nogen grad 13 15 13 13 15 13 13
I mindre grad 3 6 3 3 9 5 4
Slet ikke 73 61 72 68 59 66 71
Uveegtet procent grundlag 883 623 1.503 457 508 974 2514

1. Fx ved planleegning af arbejdstider og ferier.

2. Fx i form af flekstid eller mulighed for at arbejde hjemme.

3. Der er blevet spurgt til, om virksomhederne bakker op om faedre, der gnsker at tage udvidet
barselsorlov. Denne betegnelse er dog ikke helt korrekt, da faedre, der gnsker orlov ud over
de 14 dage efter fgdslen (feedreorloven), har mulighed for at tage forzeldreorlov og altsa
ikke barselsorlov.

Ingen af de store virksomheder giver udtryk for ”slet ikke” at tage dette
hensyn, hvorimod 10 pct. af de smi private virksomheder “slet ikke”
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udviser bred accept over for, at medarbejdere bliver hjemme ved barnets
forste sygedag.

Samme billede tegner sig, nar virksomhederne bliver spurgt, i
hvor hoej grad de bakker op om fzdre, der vil tage forzldreorlov, hvilket i
alt 75 pct. (52 pct. + 23 pct.) af virksomhederne gor i hoj grad” eller i
nogen grad”5. Her er der henholdsvis 83 pct. af de store offentlige og 58
pct. af de store private virtksomheder, der 71 hoj grad” bakker op om
feedrene, hvorimod 19 pct. af de mindre private vitksomheder svarer, at
de slet ikke” bakker op om fzdre, der onsker forazldreorlov. Til gengazeld
er man pd de mindre virksomheder tilsyneladende bedre til at tage hen-
syn til medarbejdere med mindre born ved tilretteleggelsen af arbejdet.
Omkring 55 pct. af de mindre virksomheder tager i hej grad” hensyn
ved tilretteleeggelsen af arbejdet, mens andelen af store virksomheder, der
1 hoj grad” tager dette hensyn, er 39 pct. for store offentlige og 37 pct.
for store private virksomheder. P4 41 pct. af samtlige virksomheder kan
medarbejdere med mindre bern i hej grad” tilpasse arbejdstiden efter
familiemassige behov, og dette er derved det mindst udbredte hensyn.
Her er det ligeledes swrligt de sma private virksomheder, der i hoj grad”
giver mulighed for tilpasning af arbejdstiden (43 pct.).

Generelt er der ikke den store forskel pa offentlige og private
virksomheder, bortset fra nar det geelder om at bakke op omkring fedre,
der onsker forzldreorlov. Her vurderer 71 pct. (44 pct. + 27 pct.) af
samtlige private virksomheder, at de i hoj eller nogen grad” bakker fad-
rene op, mens 87 pct. (76 pct. + 11 pct.) af samtlige offentlige virksom-
heder i hoj eller nogen grad” bakker op om fadre med ensker om for-
aldreorlov.

Det er saledes vard at bemzrke, at der holdningsmassigt tilsyne-
ladende ikke er de store barrierer for, at fadrene kan tage foraxldreorlov.
Imidlertid viser praksis noget andet, eftersom det kun er omkring en
fjerdedel af mezndene, der rent faktisk tager forzldreorlov, og nir de gor
det, drejer det sig 1 gennemsnit om en periode pa knap 8 uger (Olsen, B.,
2008).

5. Der er forskel pa fadreorlov og foraldreorlov. Fadreorlov er de to ugers orlov inden for barnets
forste tre levemaneder, som langt de fleste af mandene aftholder. Forzldreotloven er den ret,
hver forzlder har til 32 ugers otlov. Mendene har mulighed for at pibegynde denne inden for de
forste 14 uger efter fodslen, men kan ogsi eksempelvis tage den i forlengelse af moderens bar-
selsorlov eller gemme den til et senere tidspunkt.
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SENIORPOLITIK - KNAP EN TREDJEDEL AF VIRKSOMHEDERNE
GIVER SENIORERNE MERE KRAVENDE OPGAVER FOR AT
FASTHOLDE DEM

Virksomhederne er ogsi blevet spurgt, om de har ansatte, der pga. deres
alder kan betragtes som seniorer. Definitionen af en seniormedarbejder
er som navnt op til den personaleansvarlige, der besvarer sporgeskema-
et, da der fra arbejdsplads til arbejdsplads er stor forskel pa, hvornir
medarbejdere betragtes som seniorer (Rosenstock, 2004; Jorgensen m.fl.,
2005). De virksomheder, som har seniorer ansat, er derefter blevet
spurgt, 1 hvor hoj grad de anvender forskellige tiltag for at fastholde disse
medarbejdere.

Det mest anvendte tiltag for at fastholde @ldre medarbejdere er
kompetenceudvikling/efteruddannelse. Knap to tredjedele af samtlige
virksomheder benytter kompetenceudvikling i hoj eller nogen grad” (36
pct. + 26 pct.). Der er flest sma virksomheder, der 7slet ikke” benytter
kompetenceudvikling, og flest store offentlige virksomheder, der gor
brug af det. Derefter er mere fleksibel arbejdstid det mest benyttede
tiltag, da halvdelen af alle virksomheder bruger det ”i hej eller nogen
grad”. Mindre kraevende arbejdsopgaver for at fastholde seniorerne bru-
ges i hoj eller nogen grad” af 42 pct. af samtlige virksomheder (18 pct.
+ 26 pct.). Det er bemarkelsesvardigt, at knap en tredjedel af samtlige
virksomheder i hoj eller nogen grad” giver seniorerne mere kreevende
arbejdsopgaver i forseg pd at fastholde dem. Dette er i trid med tidligere
undersogelser pa omridet, der pointerer, at nogle seniorer onsker udyik-
ling frem for afvikling for at blive pa arbejdsmarkedet (Rosenstock, 2004).

Hvad angir muligheden for kortere arbejdstid, er der stor forskel
pd, om denne tilbydes med eller uden lennedgang. Her er der klart flere
virksomheder, der anvender nedsat arbejdstid med tilsvarende lonned-
gang (29 pct. + 18 pct.= 47 pct.), end der er vitksomheder, der tilbyder
fuld eller delvis lonkompensation ved nedsat tid (13 pct. + 12 pct. = 25
pet.).

Generelt er der ikke den store forskel pa, i hvor hej grad offent-
lige og private virksomheder benytter de forskellige tiltag — lige med
undtagelse af kompetenceudvikling, som en storre andel af offentlige
vitksomheder gor brug af. Det er endvidere bemarkelsesverdigt, at flere
sma private vitksomheder svarer, at de ”’i hoj grad” benytter de forskelli-
ge tiltag, ndr man sammenligner med, hvor mange store private virksom-
heder, der svarer i hoj grad”.
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TABEL 3.3

I hvor hgj grad anvender virksomhederne forskellige tiltag for at fast-
holde eeldre medarbejdere. Seerskilt for virksomhedsstarrelse samt for
private og offentlige virksomheder. Procent. 2007.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 >50 Talt 1-49 >50 Talt
Kortere arbejdstid med
tilsvarende lennedgang
I hej grad 29 20 28 26 31 28 29
I nogen grad 18 28 19 15 18 16 18
I mindre grad 10 24 12 2 14 5 10
Slet ikke 43 28 41 57 37 51 43
Kortere arbejdstid med
hel eller delvis lankom-
pensation
I hej grad 10 10 10 14 31 20 13
I nogen 13 15 13 9 16 11 12
I mindre grad 12 20 13 6 14 8 12
Slet ikke 65 55 63 71 40 61 63
Mindre kreevende
arbejdsopgaver
I hej grad 17 14 17 17 15 16 18
I nogen grad 22 34 24 26 41 30 26
I mindre grad 12 20 13 14 16 16 14
Slet ikke 48 32 45 43 29 38 42
Mere kreevende ar-
bejdsopgaver/ansvar
I hej grad 12 7 12 12 9 12 12
I nogen grad 18 23 18 15 25 18 19
I mindre grad 15 17 15 14 23 16 15
Slet ikke 55 53 55 59 43 54 54
Kompetenceudvikling /
efteruddannelse
I hej grad 33 34 33 43 49 45 36
I nogen grad 24 32 26 25 34 28 26
I mindre grad 15 20 15 8 9 8 14
Slet ikke 28 14 26 25 8 19 24
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Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle

antal ansatte antal ansatte
Mere fleksibel arbejds-
tid
I hej grad 28 22 27 29 26 29 28
I nogen grad 20 23 21 22 30 24 22
I mindre grad 15 17 15 9 8 9 13
Slet ikke 37 38 37 40 35 38 37
Andre tiltag
I hej grad 4 6 5 10 12 11 7
I nogen grad 10 20 12 9 16 11 11
I mindre grad 4 11 5 4 6 4 5
Slet ikke 81 64 78 77 66 74 77
Uvaegtet
procentgrundlag 390 479 876 248 420 677 1.575

Dette kunne tyde p4, at en del smd private vitksomheder gor en sarlig
stor indsats for at fastholde deres xldre medarbejdere. Her er kompeten-
ceudvikling dog igen en undtagelse, da en lidt storre andel af de store
private virksomheder benytter det i hoj eller nogen grad” sammenlignet
med de sma private virksomheder.

SYGEPOLITIK - FLERTALLET AF VIRKSOMHEDERNE HOLDER
LOBENDE M@WDER OG TILPASSER ARBEJDSFORHOLDENE
Virksomhederne er efterfolgende blevet spurgt, om de inden for de sid-
ste to dr har haft medarbejdere, der har varet langvarigt sygemeldte, og
vitksomheder, der har svaret bekreftende, er dernzst blevet bedt om at
vurdere, i hvor hej grad de anvender forskellige tiltag over for disse
medarbejdere.

Som det fremgar af tabellen er ”lobende moder med henblik pa
fortsettelse af answttelsen” samt “tilpasning af arbejdsforholdene” de
tiltag, som flest virksomheder benytter. Siledes svarer i alt 85 pct. af
samtlige virksomheder (60 pct. + 25 pct.), at de ” i hoj eller nogen grad”
bruger lobende meoder, mens i alt 83 pct. ( 56 pct. + 27 pct.) i hoj eller
nogen grad” tilpasser arbejdsforholdene. ”Anvendelse af delvis raskmel-
ding” er ligeledes temmelig udbredt, idet i alt 76 pct. af samtlige virk-
somheder gor brug af dette i hoj eller nogen grad” (48 pct. + 28 pct.),
hvilket ogsa gzlder brug af “’ridgivning/vejledning,” som i alt 74 pct. af
virksomhederne benytter (51 pct. + 23 pct.). Hvad disse to tiltag angir,
er der stor forskel pd offentlige og private virksomheder, da en storre
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andel af de offentlige virksomheder benytter tiltagene. Fx vurderer 94
pct. af de offentlige virksomheder (73 pct. + 21 pct.), at de i hoj eller
nogen grad” tilbyder “’ridgivning/vejledning”, mod 65 pct. af de private
vitksomheder (41 pct. + 24 pct.). "Delvis raskmelding” gor i alt 87 pct.
af de offentlige virksomheder (58 pct. + 29 pct.) og 70 pct. af de private
virksomheder (43 pct. + 27 pct.) brug af. Omkring to tredjedele af samt-
lige virksomheder giver i hgj eller nogen grad” langvarigt syge medat-
bejdere “nye arbejdsopgaver”, mens 57 pct. (41 pct. + 16 pct.) i hoj
eller nogen grad” henviser disse medarbejdere til lege, kiropraktor el.lign.

TABEL 3.4

I hvor hgj grad anvender virksomhederne forskellige tiltag over for
langvarigt syge medarbejdere. Seerskilt for virksomhedsstgrrelse samt
for private og offentlige virksomheder. Procent. 2007.

Private virksomheder Offentlige virksomhe- Alle
antal ansatte der antal ansatte

1-49 >50 Talt 1-49 >50 Talt

Radgivning /vejledning

I hgj grad 40 44 41 72 74 73 51
I nogen grad 22 35 24 21 22 21 23
I mindre grad 14 9 13 3 3 3 10
Slet ikke 24 11 22 4 1 3 16

Henvisning til leege, kiroprak-
tor, fysioterapeut eller lign.

I hgj grad 40 45 41 43 34 40 41
I nogen 15 16 15 15 22 18 16
I mindre grad 9 12 9 8 12 9 10
Slet ikke 37 28 35 34 32 33 34
Pkonomisk hjeelp til behand-
ling
I hgj grad 32 37 33 26 16 24 30
I nogen grad 12 22 14 12 22 15 14
I mindre grad 8 11 8 8 15 10 9
Slet ikke 49 30 45 53 46 51 47
Tilpasning af arbejdsforholde-
ne
I hej grad 55 49 54 61 59 61 56
I nogen grad 26 32 27 27 23 26 27
I mindre grad 7 9 8 5 8 6 7
Slet ikke 11 10 11 7 9 8 10
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Private virksomheder Offentlige virksomhe- Alle

antal ansatte der antal ansatte
Nye arbejdsopgaver
I hej grad 31 35 32 30 33 31 32
I nogen grad 32 39 33 30 38 32 33
I mindre grad 13 17 13 21 14 19 15
Slet ikke 25 9 22 19 15 17 20
Anv. af delvis raskmelding
I hej grad 43 45 43 57 57 58 48
I nogen grad 27 31 27 27 35 29 28
I mindre grad 6 13 8 8 4 7 8
Slet ikke 24 11 22 8 4 7 17
Lebende mader med henblik
pa fortseettelse af anseettelsen
I hej grad 54 52 54 75 76 75 60
I nogen grad 29 28 29 15 19 16 25
I mindre grad 10 14 11 5 4 4 9
Slet ikke 7 6 7 5 2 4 6
Andre tiltag
I hej grad 5 12 7 12 14 12 8
I nogen grad 10 7 10 14 15 14 11
I mindre grad 2 3 2 1 2 2 2
Slet ikke 82 78 81 72 69 72 78
Uveegtet procentgrundlag 420 563 985 314 473 794 1803

Det tiltag, som fxrrest virksomheder benytter, er “okonomisk hjxlp til
behandling”. T alt 44 pct. af samtlige virksomheder (30 pct. + 14 pct.)
tilbyder dette i hoj eller nogen grad”, og her er der til gengzld en storre
andel private virksomheder end offentlige, der tilbyder okonomisk hjalp.
Selv blandt de sma private virksomheder benytter knap en tredjedel i
hoj grad” denne form for stotte. Der er ingen markante forskelle pa sma
og store virksomheder, hvad angir tiltagene over for langvarigt syge
medarbejdere.

SARLIGT OFFENTLIGE VIRKSOMHEDER BENYTTER TILTAG
OVER FOR MEDARBEJDERE MED UTILSTRAKKELIGE
KVALIFIKATIONER

Et rummeligt arbejdsmarked fastholder personer, der pga. ndrede kvali-
fikationskrav er 1 fare for at miste deres arbejde. Det kan fx vare betje-
ningen af nye maskiner eller nyt software, der bevirker, at medarbejdere,
der hidtil har lest en given opgave, ikke lengere er i stand til dette. De
personaleansvarlige er derfor blevet spurgt om, “hvad virksomhederne
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gor for medarbejdere, der pga. @ndrede kvalifikationskrav risikerer at
miste deres arbejde. I forrige virksomhedsundersogelse blev der udeluk-
kende spurgt til, 1 hvor hej grad virksomhederne tilbed denne gruppe
medarbejdere efteruddannelse. Dette sporgsmal er nu blevet udbygget, si
vitksomhederne udover at blive spurgt, om de efteruddan-
ner/opkvalificerer vedkommende, ogsi er blevet spurgt, om de flytter
vedkommende til et andet job, afskediger vedkommende eller gor sam-
me stilling mindre krevende.

Nir en medarbejder er 1 fare for at miste sit arbejde, fordi kvali-
fikationskravene til stillingen @ndrer sig, vil storstedelen af virksomhe-
derne efteruddanne eller opkvalificere vedkommende. Siledes svarer
knap halvdelen af samtlige virksomheder, at de i sidanne tilfzelde vil
bruge efteruddannelse. En tredjedel af samtlige virksomheder vil benytte
jobrotation. Dette er ikke overraskende mere udbredt pa de store virk-
somheder, hvor de i mange tilfalde vil have flere muligheder for at flytte
medarbejdere med utilstraekkelige kvalifikationer til andre job. Omkring
hver femte virksomhed (18 pct.) vil forsege at gore stillingen mindre
krevende, si medarbejderen med utilstrekkelige kvalifikationer stadig vil
veere 1 stand til at varetage den.

TABEL 3.5

Virksomheder fordelt efter, hvad de ger for medarbejdere, der ellers
risikerer at miste deres arbejde pga. eendringer i kvalifikationskrav.
Seerskilt for virksomhedsstgrrelse samt for private og offentlige virk-
somheder. Procent. 2007.

Private virksomheder Offentlige virksomheder ~ Alle

antal ansatte antal ansatte

1-

49 >50 TIalt 1-49 >50 Talt
Efteruddanner/ opkvalificerer
vedkommende 44 56 45 49 66 53 47
Flytter vedkommende til et
andet job 29 59 31 35 52 39 33
Afskediger vedkommende 18 16 18 10 17 12 17
Ger samme stilling mindre
kreevende 16 21 16 27 24 27 18
Andet 3 1 3 1 1 1 3
Uveegtet procentgrundlag
2007 870 622 1496 442 499 951 2484

54



Endelig oplyser 17 pct. af samtlige virksomheder, at de bliver nodt til at
afskedige personer, hvis de ikke lengere lever op til kvalifikationskrave-
ne, og her er der ikke overraskende en lidt sterre andel af sma private
virksomheder, der ser sig nodsaget til dette. Sektoren har tilsyneladende
en betydning for virksomhedernes muligheder i forhold til personer, der
er 1 fare for at miste deres arbejde pga. @ndrede kvalifikationskrav. I
hvert fald ses det af tabellen, at en storre andel af de offentlige virksom-
heder efteruddanner disse medarbejdere, benytter jobrotation eller gor
samme stilling mindre krevende, hvorimod en storre andel af de private
virksomheder afskediger medarbejdere med utilstrackkelige kvalifikatio-
ner. Dette kan henge sammen med, at de offentlige virksomheder gene-
relt er storre end de private, og at medarbejdere 1 den offentlige sektor
generelt har et hojere uddannelsesniveau (jf. kap. 7).6

UDVALGTE FORUDSATNINGER FOR UD@VELSEN AF
SOCIALT ENGAGEMENT

Fra at se pa det forebyggende sociale engagement vender vi nu blikket
mod det, man med en samlebetegnelse kan kalde ”forudsztninger for
socialt engagement”. Her er siledes tale om faktorer, der kan pavirke
virksomhedernes sociale engagement, men som ikke i sig selv kan betrag-
tes som social ansvarlighed. Fx belyser vi i denne forbindelse virksomhe-
dernes kendskab til ordninger, der kan gore det muligt at fastholde eller
nyansaxtte personer med nedsat arbejdsevne (det kan fx vare fleksjo-
bordninger, jobtrening eller revalidering). At have kendskab til disse
ordninger er ikke i sig selv udtryk for social ansvarlighed, men det er en
vigtie forudsztning for, at virksomhederne kan udeve socialt engage-
ment i form af fastholdelse og nyansattelse af personer, der har behov
for disse ordninger. Endvidere vil vi se pa virksomhedernes opfattelse af,
1 hvor hej grad de overhovedet finder det muligt at have personer med
nedsat arbejdsevne ansat, hvilket ligeledes mé betragtes som en vasentlig
forudsztning for udevelsen af socialt engagement. Endelig vil vi belyse,

6. Fx har undersogelser om brugen af voksen- og efteruddannelse pavist, at store vitksomheder og
virksomheder med ansatte med et hojt uddannelsesniveau er mere tilbojelige til at bruge voksen-

og efteruddannelse. (Trepartsudvalget, 2000).
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hvilke aktorer virksomhederne samarbejder med i forbindelse med fast-
holdelse og nyanszttelse af personer pa kanten af arbejdsmarkedet.

OVER HALVDELEN AF VIRKSOMHEDERNE HAR TILSTRAKKELIGT
KENDSKAB TIL ORDNINGER OM L@ONTILSKUD - MEN KNAP HVER
FEMTE VIRKSOMHED KENDER IKKE ORDNINGERNE

De personaleansvarlige pa virksomhederne er siden 1998 blevet spurgt,
om man pa virksomheden har kendskab til ordninger (fx fleksjobordnin-
gen eller andre tilskudsordninger), der gor det muligt at fastholde eller
ansette personer med nedsat arbejdsevne. I tabel 3.6 er svarfordelingen
for de enkelte dr gengivet. Tabellen viser, at 59 pct. af samtlige virksom-
heder 1 2007 vurderer, at de har et tilstreekkeligt kendskab til ordningerne.
23 pct. af virksomhederne betragter deres kendskab som utilstraekkeligt,
mens 18 pct. af samtlige virksomheder oplyser, at de slet ikke kender
sadanne ordninger.

TABEL 3.6

Har virksomheden kendskab til ordninger (fleksjob eller andre til-
skudsordninger), der gor det muligt at fastholde eller ansette perso-
ner med nedsat arbejdsevne? Saerskilt for undersegelsesar, virksom-
hedsstarrelse samt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte

1-49  >50 Talt 1-49 >50 Talt

1998
Ja, tilstreekkeligt kend-
skab 29 51 30 50 59 52 35
Ja, men ikke tilstraekke-
ligt kendskab 30 31 30 27 32 28 29
Nej, kender ikke sadanne
ordninger 42 18 40 23 9 20 36
2000
Ja, tilstreekkeligt kend-
skab 34 61 37 56 83 60 42
Ja, men ikke tilstraekke-
ligt kendskab 27 24 27 22 15 21 26
Nej, kender ikke sadanne
ordninger 39 15 37 21 2 18 33
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Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle

antal ansatte antal ansatte

2002

Ja, tilstreekkeligt kend-

skab 41 69 44 65 86 68 49

Ja, men ikke tilstraekke-

ligt kendskab 33 24 32 25 13 23 30

Nej, kender ikke sadanne

ordninger 26 8 24 10 1 8 20
2004

Ja, tilstreekkeligt kend-

skab 58 70 59 7 94 81 64

Ja, men ikke tilstraekke-

ligt kendskab 26 27 27 14 4 12 24

Nej, kender ikke sadanne

ordninger 15 3 14 9 1 7 13
2007

Ja, tilstreekkeligt kend-

skab 52 75 54 68 89 73 59

Ja, men ikke tilstraekke-

ligt kendskab 25 20 24 23 8 20 23

Nej, kender ikke sadanne

ordninger 23 6 21 9 3 7 18
Uveegtet procentgrundlag
1998 767 717 1489 360 614 976 2.465
2000 741 603  1.348 462 629 1.091 2.439
2002 749 588  1.338 474 676 1.152 2.490
2004 682 587 1276 391 613 1.006 2.283
2007 888 618 1510 462 505 977 2.525
Forskel ml. 1998 og 2007* * * * * * * *
Forskel ml. 2000 og 2007 * * * * * -- * *
Forskel ml. 2002 og 2007 * * - * - - - *

Forskel ml. 2004 og 2007 * - - - - - - -

1.-- angiver, at forskellen ikke er signifikant, * angiver, at forskellen er signifikant pa et 5-
procents niveau.

Der er stor forskel pa offentlige og private virksomheder, idet 73 pct. af
de offentlige virksomheder har tilstrakkeligt kendskab til ordningerne
mod 54 pct. af de private virksomheder. Virksomhedernes storrelse spil-
ler ligeledes en rolle, da store virksomheder inden for begge sektorer
udtrykker bedre kendskab til ordningerne end de sma virksomheder. Nar
18 pct. af virksomhederne tilkendegiver, at de ikke kender ordningerne,
skyldes det siledes sarligt manglende kendskab blandt de smé private
virksomheder, hvor hele 23 pct. ikke kender ordningerne. Dette kan
skyldes, at mange mindre virksomheder ikke har erfaringer med at bruge
ordningerne, og at en del af de helt sma virksomheder ikke finder ord-
ningerne relevante for dem. Siden 1998, hvor 35 pct. af samtlige virk-
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somheder havde tilstrakkeligt kendskab til ordningerne, er andelen af
vitksomheder, der vurderer at have tilstrackkeligt kendskab, steget signi-
fikant, og dette gxlder bide offentlige og private samt sma og store virk-
somheder. Fra 2004 til 2007 er der dog sket et lille fald i andelen af virk-
somheder, der mener at have tilstrakkeligt kendskab til ordningerne fra
64 pct. 1 2004 til de 59 pct. 1 2007. Samtidig er andelen af virksomheder,
der ikke kender ordningerne, steget fra 13 pct. i 2004 til 18 pct. i 2007.
En mulig forklaring pé dette kan vare, at kommunerne, der er med til at
informere virksomhederne om ordningerne, har haft ferre ressourcer til
dette informationsarbejde pga. overgangsperioden i forbindelse med
strukturreformen.

FLERE VIRKSOMHEDER FINDER DET MULIGT AT HAVE
PERSONER MED NEDSAT ARBEJDSEVNE ANSAT- MEN
FLERTALLET VURDERER STADIG MULIGHEDERNE NEGATIVT
Virksomhedernes syn pa de praktiske og okonomiske muligheder for at
have personer med nedsat arbejdsevne er selvsagt en vigtig faktor for
vitksomhedernes udevelse af socialt engagement. Derfor er virksomhe-
derne siden 1998 blevet spurgt, i hvor hej grad de finder det praktisk og
okonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat.
Andelen af virksomheder, der finder det praktisk og ekonomisk
muligt at have ansatte med nedsat arbejdsevne ansat, er steget. Hvor i alt
34 pct. af vitksomhederne (6 pct. + 28 pct.) 1 2004 vurderede, at det i
hoj eller nogen grad” var muligt at have disse medarbejdere ansat, er
andelen 1 2007 steget signifikant til 43 pct. (9 pct. + 34 pct.). Samtidig er
andelen af virksomheder, der slet ikke” finder det muligt at have ansatte
med nedsat arbejdsevne, faldet fra 27 pct. 1 2004 til 18 pct. i 2007. Sam-
menligner man med dr 1998, er stigningen endnu mere markant, da det
dengang kun var omkring hver fjerde virksomhed, der i hoj eller nogen
grad” fandt det muligt at have ansatte med nedsat arbejdsevne ansat.

58



TABEL 3.7

Virksomhedernes opfattelse af, i hvor hgj grad det er praktisk og @ko-

nomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat.

Saerskilt for undersggelsesar, virksomhedsstagrrelse samt for private

og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder ~ Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 >50 Talt 1-49  >50 Talt
I 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
2004 6 7 6 7 9 7 6
2007 10 7 10 8 12 9 9
I 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
2004 24 46 27 31 44 34 28
2007 29 47 30 44 59 47 34
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
2004 38 37 38 40 40 40 38
2007 40 37 40 36 26 34 39
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
2004 32 11 30 22 6 19 27
2007 21 9 20 13 4 11 18
Talt
1998 100 100 100 101 101 99 100
2000 100 100 100 100 100 99 99
2002 99 99 100 100 99 100 101
2004 100 101 101 100 99 100 99
2007 100 100 100 99 100 101 100
Uveegtet procentgrundlag
1998 761 712 1.478 361 608 971 2.449
2000 745 603 1.351 465 637 1102 2.453
2002 T47 586 1.334 473 676 1.151 2.485
2004 675 581 1.263 389 607 998 2.262
2007 889 619 1512 460 499 969 2.517

Forskel ml. 1998 og 2007 *
Forskel ml. 2000 og 2007 *
Forskel ml. 2002 og 2007 *
Forskel ml. 2004 og 2007 *

1.-- angiver, at forskellen ikke er signifikant, * angiver, at forskellen er signifikant pa et 5-

procents. niveau.
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Der er en storre andel offentlige virksomheder, der vurderer mulighe-
derne positivt, idet 56 pct. af de offentlige virksomheder mener, at det i
hoj eller nogen grad” er muligt (9 pct. + 47 pct.) at have disse medarbej-
dere, mod sammenlagt 40 pct. af de private virksomheder (10 pct. + 30
pct.). Hermed er det ogsa sagt, at de private virksomheder ser mere nega-
tivt pd mulighederne, idet 60 pct. estimerer, at det i mindre grad eller
slet ikke” er muligt at have ansatte med nedsat arbejdsevne (40 pct. + 20
pct.). Det er serligt de smé private virksomheder, der finder det vanske-
ligt at have personer med nedsat arbejdsevne, og det er iser de store
offentlige virksomheder, der har en positiv opfattelse af mulighederne.

Pa trods af en stigning i andelen af virksomheder, der ser posi-
tivt pa mulighederne fra 1998 til 2007, ma det dog stadig betragtes som
et problem, at 57 pct. af virksomhederne (39 pct. + 18 pct.), er af den
opfattelse, at det i mindre grad” eller “’slet ikke” er praktisk og ekono-
misk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat pa virk-
somheden. Vel at marke i en tid med mangel pa arbejdskraft.

FLERE VIRKSOMHEDER VURDERER, AT UDVIKLINGEN I
ARBEJUDSPLADSENS SITUATION G@R DET LETTERE AT HAVE
PERSONER MED NEDSAT ARBEJDSEVNE ANSAT

En af forklaringerne p4, at 57 pct. af virksomhederne i mindre grad eller
slet ikke” finder det muligt at have ansatte med nedsat arbejdsevne, kan
ligge i udviklingen i1 virksomhedernes egen situation. De personalean-
svarlige er derfor blevet spurgt om, hvorvidt udviklingen i virksomhe-
dens situation i de senere dr har gjort det lettere eller svaerere at have
personer med nedsat arbejdsevne ansat.
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TABEL 3.8

Virksomhedernes opfattelse af, om udviklingen i de senere ar i ar-
bejdspladsens situation har gjort det lettere eller sveerere at have

medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Sarskilt for undersggelsesar,

virksomhedsstarrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Procent.

Private virksomheder
antal ansatte

Offentlige virksomheder
antal ansatte

1-49 Talt 1-49 Talt
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
2004 0 1 0 0 1 0 0
2007 3 2 3 1 1 1 2
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
2004 10 8 10 14 11 13 11
2007 13 11 13 13 14 13 13
Hverken lettere
eller sveerere
1998 43 33 42 37 36 36 41
2000 41 38 41 31 31 31 39
2002 38 43 38 37 43 38 38
2004 46 45 47 31 32 31 43
2007 47 50 48 39 42 39 46
Noget sveerere
1998 21 30 21 27 34 28 23
2000 18 22 18 29 33 29 20
2002 21 27 22 28 35 29 24
2004 17 32 18 33 43 35 22
2007 17 27 18 28 29 29 20
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
2004 9 11 9 14 11 13 10
2007 6 4 5 7 8 7 6
Ved ikke
1998 19 11 18 6 10 7 16
2000 20 10 20 12 3 11 18
2002 19 8 18 14 2 12 17
2004 18 2 16 8 2 7 14
2007 15 6 14 11 5 10 14
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Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle

antal ansatte antal ansatte
Talt
1998 101 100 101 99 99 99 101
2000 100 100 100 99 99 98 100
2002 99 100 100 100 101 100 100
2004 100 99 100 100 100 99 100
2007 100 99 101 100 100 101 100
Uveegtet
procentgrundlag
1998 766 714 1.485 360 614 976 2.461
2000 756 608 1.367 472 640 1112 2.479
2002 749 588 1.338 474 677 1.153 2.491
2004 686 590 1.283 395 612 1.009 2.293
2007 899 623 1.526 466 507 983 2.547
Forskel mL. 1998
0g 20071 - - - - - - -
Forskel mL. 2000
0g 2007* * -- * - * -- --
Forskel mL. 2002
0g 2007 -- -- -- -- -- -- --
Forskel mL. 2004
0g 20071 * - * - - - *

1.-- angiver, at forskellen ikke er signifikant, * angiver, at forskellen er signifikant pa et 5-
procents niveau.

Omkring en fjerdedel af samtlige virksomheder vurderer i 2007, at udvik-
lingen 1 arbejdspladsens situation har gjort det “noget eller meget svzare-
re” at have personer med nedsat arbejdsevne. 15 pct. af samtlige virk-
somheder (2 pct. + 13 pct.) mener, at udviklingen har gjort det “meget
eller noget lettere”, mens 46 pct. er af den opfattelse, at virksomhedens
situation ”hverken har gjort det lettere eller svaerere” at have ansatte med
nedsat arbejdsevne. En storre andel af de offentlige virksomheder mener,
at udviklingen i virksomhedens situation har gjort det "noget eller meget
sverere” at have personer med nedsat arbejdsevne ansat. I alt giver 36
pct. af de offentlige virksomheder (29 pct. + 7 pct.) udtryk for, at det er
blevet svarere, mod 23 pct. af de private virksomheder (18 pct. + 5 pct.).
Hvad angar de private virksomheder, er der flere store virksomheder, der
synes udviklingen har gjort det "noget eller meget svarere” sammenlig-
net med de mindre virksomheder. Sdledes oplyser 31 pct. af de store
private virksomheder (27 pct. + 4 pct.), at det er blevet “noget eller me-
get svarere”, mod 23 pct. af de sma private virksomheder (17 pct. + 6

pct.).
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Sammenlignet med 4r 2004 er der sket et signifikant skift i virk-
somhedernes vurdering, som gir i retning af, at flere virksomheder me-
ner, at udviklingen i virksomhedens situation har gjort det lettere at have
personer med nedsat arbejdsevne ansat. Dette skyldes primert en hold-
ningsendring blandt de smi private virksomheder.

FLERTALLET AF VIRKSOMHEDERNE ER HVERKEN BLEVET
KONTAKTET AF KOMMUNEN, AF ELLER ANDRE JOBFORMIDLERE

Virksomhederne er ogsa blevet spurgt, “om de i lebet af 4r 2006 er ble-
vet kontaktet af kommunen, Arbejdsformidlingen eller andre jobformid-
lere med henblik pd beskaftigelse af vanskeligt stillede personet”. Det er
interessant at se pd kontakten med disse akterer, da virksomhedernes
kontakt med aktorerne kan vare med til at bane vejen for at f4 personer
péd kanten af arbejdsmarkedet ud pa arbejdspladserne — eventuelt 1 form
af et fleksjob, skdnejob eller revalidering.” Flertallet af virksomhederne er
hverken blevet kontaktet af kommunen, AF eller andre jobformidlere.
Saledes svarer 60 pct. af samtlige virksomheder, at de ikke er blevet kon-
taktet 1 lobet af dr 2000. Det er iser de sma private virksomheder (64
pct.), der ikke er blevet kontakt med henblik pd beskaftigelse af vanske-
ligt stillede personer, men ogsd blandt de smé offentlige virksomheder
oplyser lidt over halvdelen, at de ikke er blevet kontaktet. Kommunen
har i alt kontaktet 26 pct. af samtlige virksomheder med henblik pa be-
skaftigelse af udsatte personer, og det er sarligt de store virksomheder,
der er blevet kontaktet. Fx har kommunen kontaktet halvdelen af de
store private virksomheder, men kun en femtedel af de sma private virk-
somheder. Generelt har kommunen kontaktet en storre andel af offentli-
ge virksomheder sammenlignet med private. I forhold til tallene fra 2004
er der tale om et drastisk fald i andelen af virksomheder, der er blevet
kontaktet af kommunen. Af forrige virksomhedsarbog fremgar det séle-
des, at det i ar 2004 var 40 pct. af samtlige virksomheder, der var blevet

7. Det giver imidlertid ikke rigtic mening at se p4, hvorvidt virksomheder, der har haft kontakt med
en af de nevnte aktorer, ogsi har ansat medarbejdere i fx lontilskudsjob. Arsagen er, at vi pa
baggrund af spergeskemaet ikke kan vide, hvilken vej kausaliteten gir — har virksomheden ansat
medarbejdere i lontilskudsjob, fordi eksempelvis kommunen har kontaktet dem, eller har virk-
somheden haft kontakt med kommunen, fordi de gerne ville oprette et lontilskudsjob?
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kontaktet af kommunen.® Tallene er dog ikke direkte sammenlignelige,
da sporgsmalsformuleringen er ndret en smule, men de giver alligevel et
billede af, i hvilken retning udviklingen er gaet.

TABEL 3.9

Andelen af virksomheder, der i lgbet af 2006 er blevet kontaktet af
kommunen, AF eller andre jobformidlere vedrgrende beskaftigelse af
vanskeligt stillede personer. Seerskilt for virksomhedsstgrrelse samt
for private og offentlige virksomheder. 2007. Procent.

Private virksomheder Offentlige Alle
virksomheder

1-49 >50 Talt 1-49 >50 Talt
Er blevet kontaktet af
kommunen 21 50 24 35 48 38 26
Er blevet kontaktet af
Arbejdsformidlingen 19 32 20 26 30 27 22
Er blevet kontaktet af
andre jobformidlere 6 15 7 11 19 12 8
Er ikke blevet kontaktet 64 33 62 53 36 49 60
Ved ikke 3 7 3 1 4 1 3
Uveegtet procent
grundlag 904 622 1.530 467 504 981 2.549

Der er ligeledes sket et fald i andelen af virksomheder, der er blevet kon-
taktet af AF med henblik pd beskeftigelse af vanskeligt stillede personer,
nir man sammenligner dr 2004 med ar 2006. 1 2004 oplyste 27 pct. af
samtlige virksomheder, at de var blevet kontaktet af AF'0, hvilket i 2006

8. Jf. tabel 7.9 i Rosenstock m.fl. (2005): 1zrksombeders sociale . Arbog 2005. SFI.
9. 1 Arbog 2005 er de personaleansvarlige blevet stillet sporgsmalet: ”Har der i 2004 vaeret kontakt

mellem virksomheden og kommunen vedrorende muligheder for beskaftigelse af vanskeligt stil-
lede personer?” Her har svarmulighederne vearet: ”Ja, virksomheden er blevet kontaktet af
kommunen”; ”Ja, vitksomheden har pa eget initiativ kontaktet kommunen” samt ”Nej”. Et til-
svarende sporgsmil er herefter blevet stillet vedrorende kontakten til AF. I 2007 er sporgsmalet
om kontakten med kommunen, AF og andre jobformidlere sliet sammen til et enkelt sporgsmal,
der lyder: ”Er virksomheden i 2006 blevet kontaktet af kommunen, Arbejdsformidlingen eller
andre jobformidlere med henblik pi beskaftigelse af vanskeligt stillede personer?” Her har
svarmulighederne varet: ”Ja, er blevet kontaktet af kommunen”; “’Ja, er blevet kontaktet af Ar-
bejdsformidlingen”; ”Ja, er blevet kontaktet af andre jobformidlere”; ”Nej” samt “ved ikke”
(Der har vaeret mulighed for at svare ja mere end en gang).
10. Jf. tabel 7.10 i Rosenstock m.f1.(2005): 17rksombeders sociale #: Arbog 2005. SFL
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er faldet til 22 pct. Igen skal der dog tages forbehold for de mindre xn-
dringer i sporgsmélsformuleringen.

Det temmelig markante fald, der har veret fra 2004 til 2007, i
andelen af virksomheder, der er blevet kontaktet af kommunen eller AF,
mi siges at vaere overraskende. Her kunne man i stedet have forventet en
stagnation eller et mindre fald pga. endringer i savel konjunkturer som
strukturer. P4 grund af de okonomiske konjunkturer med den kraftige
vekst og den lave arbejdsloshed har aktorerne maske ikke haft samme
behov for at ga ud og ”dbne dore” pa virksomhederne, hvilket kan vere
en del af forklaringen pa faldet. En anden forklaring kan vere, at kom-
munerne og AF pga. strukturreformen har befundet sig i en overgangs-
periode, og at der som folge heraf har veret faerre ressourcer til det mere
opsogende arbejde.

Som det fremgir af tabel 3.9, er det kun 8 pct. af samtlige virk-
somheder, der er blevet kontaktet af andre jobformidlere 1 4r 2006, og
her er der igen en storre andel af de store virksomheder, der er blevet
kontaktet.

OPSAMLING
Som opsamling pa ovenstdende kapitel kan man konkludere folgende:

— Virksomhederne gor tilsyneladende meget for deres medarbejdere.
Personalepolitikkerne er udbredte, og mange af tiltagene over for
henholdsvis medarbejdere med mindre born, zldre medarbejdere og
langvarigt syge anvendes enten 7 g/ grad eller i nogen grad pa de danske
virksomheder.

—  Flere offentlige virksomheder end private har personalepolitikker i
form af enten nedskrevne politikker eller systematiske hensyn, der
tages 1 hverdagen, men som ikke er formelt nedskrevet. Saerligt syge-
politik er udbredt, da 70 pct. af samtlige virksomheder har en sadan.

— Nar en medarbejder er i fare for at miste sit arbejde pga. @ndrede
kvalifikationskrav, siger knap halvdelen af virksomhederne, at de vil
efteruddanne/opkvalificere den pigzldende medarbejder. Sammen-
ligner man offentlige og private virksomheder, viser det sig, at en
storre andel af de offentlige virksomheder vil efteruddanne, benytte
jobrotation eller gore samme stilling mindre kraevende, mens en stor-
re andel af de private virksomheder vil afskedige medarbejdere med
utilstreekkelige kvalifikationer. Dette kan hange sammen med, at de
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offentlige virksomheder generelt er storre end de private og derfor
kan have bedre mulighed for fx jobrotation, og at medarbejdere i
den offentlige sektor generelt har et hojere uddannelsesniveau, hvil-
ket fx pévirker brugen af voksen- og efteruddannelse.

I perioden fra 2004 til 2007 er der sket et lille fald i andelen af virk-
somheder, der mener at have tilstrekkeligt kendskab til ordninger,
der gor det muligt at have personer med nedsat arbejdsevne ansat
(fra 64 pct. 1 2004 til 59 pct. i 2007). Samtidig har der varet en stig-
ning 1 andelen af virksomheder, der ikke kender ordningerne (fra 13
pct. 1 2004 til 18 pct. i 2007). Generelt har de offentlige virksomhe-
der et bedre kendskab til ordningerne, idet 73 pct. af de offentlige
virksomheder har tilstreekkeligt kendskab til ordningerne mod 54
pct. af de private virksomheder.

Andelen af virksomheder, der finder det praktisk og okonomisk
muligt at have ansatte med nedsat arbejdsevne, er steget gennem he-
le undersogelsesperioden. Dog mé det stadig betragtes som et pro-
blem, at over halvdelen af virksomhederne er af den opfattelse, at
det ”’1 mindre grad” eller slet ikke” er praktisk og ekonomisk muligt
at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat pa virksomhe-
den. At virksomhederne ikke ”finder det praktisk og ekonomisk mu-
ligt”, er dog ikke ensbetydende med, at virksomhederne ikke onsker
at ansztte personer med nedsat arbejdsevne.

Flertallet af virksomhederne er hverken blevet kontaktet af kommu-
nen, AF eller andre jobformidlere i lgbet af 2006. I perioden fra
2004 til 2006 er andelen af vitksomheder, der er blevet kontaktet af
kommunen, faldet betydeligt fra 40 pct. til 26 pct. Samtidig er ande-
len af virksomheder, der er blevet kontaktet af AF, faldet fra 27 pct. i
2004 til 22 pct. 1 2006. Her kunne man snarere have forventet en
stagnation eller et mindre fald, pga. de @ndringer, der har varet i pe-
rioden i sdvel konjunkturer som strukturer.



KAPITEL 4

UDVIKLINGEN I UDVALGTE
INDIKATORER FOR SOCIALT
ENGAGEMENT

Efter at have set pa vitksomhedernes forebyggende sociale engagement 1
form af personalepolitikker og pa virksomhedernes holdninger og eks-
terne samarbejde vil vi 1 dette kapitel se nermere pa virksomhedernes
mere konkrete handlinger. Til dette formal har vi udvalgt en rekke indi-
katorer pa socialt engagement, som der er blevet malt pd gennem en
arrekke, saledes at det er muligt at folge udviklingen i virksomhedernes
handlinger. De typiske indikatorer, der er blevet anvendt, og som vil
blive beskrevet i dette kapitel, er bl.a. felgende:

— Formar virksomhederne at fastholde medarbejdere, der bliver syge
eller far nedsat arbejdsevne, eller bliver sidanne medarbejdere afske-
diget?

— Anseztter vitksomhederne medarbejdere med lontilskud?

— Ansatter virksomhederne medarbejdere i aftalebaserede eller ufor-
melle skdnejob?

— Ansatter vitksomhederne flygtninge/indvandrere?

— Anseatter vitksomhederne personer med handicap?

Valget af indikatorer kan altid kritiseres. Fx behover det ikke nedvendig-

vis at vaere udtryk for socialt engagement at have en person ansat i et job
med lontilskud. Faktisk kunne man sperge, om det ikke ville vere udtryk
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for en storre grad af socialt engagement at have en person med nedsat
arbejdsevne ansat uden lontilskud? Pi lignende vis kan det diskuteres,
hvorvidt ansaxttelsen af en person med handicap eller anden etnisk bag-
grund end dansk er et udtryk for social ansvarlighed, men eftersom disse
grupper har en hojere ledighed end resten af befolkningen, kan disse
grupper dog bruges som indikatorer pa, hvorvidt det danske arbejdsmar-
ked bliver mere eller mindre rummeligt.

OFFENTLIGE VIRKSOMHEDER FASTHOLDER OFTERE
LANGVARIGT SYGE MEDARBEJDERE - MEN AFSKEDIGER DEM
OGSA OFTERE END PRIVATE VIRKSOMHEDER
En vasentlig indikator pd arbejdsmarkedets rummelighed er andelen af
virksomheder, der fastholder personer, der er blevet langvarigt syge eller
har faet nedsat arbejdsevne, og andelen af virksomheder, der afskediger
sadanne medarbejdere. Hvis flere og flere virksomheder afskediger med-
arbejdere pga. sygdom eller nedsat arbejdsevne i ovrigt, er der siledes
noget, der tyder pa, at arbejdsmarkedet bliver mindre rummeligt. Noget
vanskeligere er det at tolke pd data om fastholdelser — for hvis flere og
flere virksomheder fastholder personer, der er langvarigt syge, kan det
tolkes pa forskellig vis. P4 den ene side kan det vere et tegn pi oget
rummelighed, at virksomhederne formir at fastholde medarbejdere pi
trods af langvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne i ovrigt. P4 den anden
side kan der argumenteres for, at en stigning i andelen af virksomheder,
der fastholder, er et udtryk for mindre rummelighed péd arbejdsmarkedet.
For nér flere virksomheder fastholder medarbejdere, der er blevet syge,
tyder det pd, at der er flere og flere medarbejdere, der bliver langvarigt
syge, eller fir nedsat arbejdsevne. Dette peger i retning af et hardere
arbejdsmarked, hvor flere ”bukker under” og far behov for fastholdende
tiltag, hvilket kan ses som udtryk for et mindre rummeligt arbejdsmar-
ked. Det er med siadanne betragtninger in mente, at tabel 4.1 skal iagtta-
ges.

Tabellen viser en minimal stigning i andelen af virksomheder,
der har fastholdt mindst én medarbejder — fra 28 pct. i 2004 til 29 pct. i
2007, hvilket ikke er signifikant. Sammenligner man derimod med 1998,
har der varet en signifikant stigning, da andelen af virksomheder, der
havde fastholdt mindst én medatrbejder, dengang 14 pa 23 pct. Der er en
storre andel af offentlige virksomheder, der har fastholdt medarbejdere,
idet 48 pct. af de offentlige virksomheder har fastholdt mindst én med-
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arbejder mod 24 pct. af de private virksomheder. Den lille stigning, der
ses fra 2004 til 2007, skyldes dels en stigning i andelen af store private
virksomheder, der har fastholdt medarbejdere, dels at der er flere sma og
store offentlige virksomheder, der har fastholdt medarbejdere i lobet af
ar 2006.

TABEL 4.1

Andelen af virksomheder, der har fastholdt én eller flere medarbejdere
med langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne i gvrigt, og andelen
af virksomheder, hvor ansettelsen er ophart for én eller flere af disse
medarbejdere. Seerskilt for undersggelsesar, virksomhedsstarrelse
samt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1- 1-
49 >50 Talt 49 >50 Talt
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
2004 20 61 24 34 7 43 28
2007 20 71 24 39 81 48 29
Anseettelse ophert
1998 8 33 10 11 40 17 11
2000 6 25% I 12 41 16 9~
2002 8 32 10 15 40 19 12
2004 10 39 13 17 42 23 15
2007 10 41 12 18 41 23 14
Procentgrundlag
1998 769 715 1489 361 615 978 2.487
2000 754 604 1362 471 636 1.107 2.469
2002 747 587 1335 474 677 1153 2.488
2004 689 576 1.271 393 603 997 2.269
2007 903 600 1.507 466 501 974 2.518

Anm.: * angiver, at forskellen i forhold til 2007 er signifikant pa et 5-procents niveau

Sammenlignet med dr 2004 er der stort set ingen andringer, hvad angir
andelen af virksomheder, der har afskediget en medarbejder som folge af
sygdom eller forringet arbejdsevne i ovrigt. I 2004 havde 15 pct. af samt-
lige virksomheder afskediget en sidan medarbejder, mens andelen i 2007
la pa 14 pct. Det er i den forbindelse bemearkelsesvaerdigt, at en storre
andel af de offentlige virksomheder har afskediget mindst én medarbej-

69



dere som folge af sygdom eller forringet arbejdsevne — taget i betragt-
ning, at der ogsa er en storre andel offentlige virksomheder, der har fast-
holdt mindst én medarbejder. Dette kunne indikere, at de offentlige virk-
somheder oftere end de private oplever medarbejdere, der bliver langva-
rigt syge eller far nedsat arbejdsevne.

Hvad angdr sivel fastholdelserne som afskedigelserne, skal det i
ovrigt papeges, at der naturligt nok er flere store virksomheder, der har
sadanne erfaringer, da det alt andet lige er mere sandsynligt, at en stor
virksomhed har haft behov for at fastholde eller afskedige mindst én
medarbejder som folge af sygdom.

FLEKSJOB UDGO@R EN STIGENDE ANDEL AF
LONTILSKUDSANSATTELSERNE

I det folgende vil vi belyse, hvor mange virksomheder, der har ansatte 1
lontilskudsjob og herunder sarligt i fleksjob. Virksomhederne er blevet
spurgt, “om de for tiden har én eller flere medarbejdere ansat med of-
fentligt tilskud til lon eller udstyr som fx jobtrening, fleksjob, revalide-
ring eller lignende.”

Som antydet er der flere forskellige muligheder for offentligt
stottet beskaftigelse, da det er tilbud, der gives med henblik pd sdvel
opkvalificering som fastholdelse og integration. Ved jobtraning er der fx
tale om et tilbud til ledige om at arbejde hos en offentlig eller privat virk-
somhed, og denne modtager si lontilskud i en periode. Der er sdledes
tale om et midlertidigt forleb. Revalidering er ligeledes et midlertidigt
forlob. Her kommer en person med nedsat arbejdsevne gennem et reva-
lideringsforlob med henblik pé at afprove og forbedre arbejdsevnen. I
modsztning hertil er et fleksjob en permanent ordning, hvor lentilskud-
det udbetales, indtil ansxttelsen opherer. Fleksjobordningen er forbe-
holdt personer, der er vurderet til at have varig nedsat arbejdsevne. Er
arbejdsevnen nedsat i en sidan grad, at personen ikke kan varetage et
fleksjob, skal kommunen treffe afgorelse om tilkendelse af fortidspensi-
on. Som fertidspensionist har man mulighed for at fi et sakaldt ”job
med lontilskud til fortidspensionister” — tidligere kaldet skdnejob. Denne
mulighed er séiledes rettet mod fortidspensionister med en mindre rest-
arbejdsevne, og ydelsen er ligeledes permanent. Endelig kan den mere
overordnede kategori af aktiverede bide vare personer i jobtraening,
uddannelse eller jobrotation.
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TABEL 4.2

Andelen af virksomheder, der har ansat medarbejdere med lantilskud,
og herunder andelen af medarbejdere med lentilskud, der var ansat pa
virksomheden, da tilskudsjobbet blev etableret. Tabellen viser ogsa,
hvor stor en andel af lgntilskudsjobbene, som ansattelser efter
fleksjobordningen udger, samt hvor stor en andel af medarbejderne i
fleksjob der var ansat pa virksomheden i forvejen, da fleksjobbet blev
etableret. Seerskilt for underspgelsesar, virksomhedsstarrelse samt
for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder ~ Offentlige virksomhe- Alle
antal ansatte der

antal ansatte
1- I I

49 >50 alt 1-49 >50 alt

Har ansat medarbejdere med lgn-

tilskud
1998 11* 32" 12* 44 68 49 21*
2000 10* 33* 12* 32* 71 38" 17
2002 14 51 18 40 84 48 25
2004 23 60 27 50 81 57 34"
2007 18 53 21 46 76 52 28

Andelen af medarbejdere med lan-
tilskud, der var pa virksomheden i

forvejent
2002 34 43¢ 39 16" 30 23* 31
2004 25 42% 31 18* 32* 26* 29*
2007 27 61 38 33 49 44 41

Andelen af virksomheder med
mindst en medarbejder 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*
2004 66 55  64* 61 86 69* 66
2007 7 83 78 76 89 80 78

Andel af medarbejdere i fleksjob,
der var ansat pa virksomheden i

forvejent
2002 33 54* 44 30" 44% 38 41"
2004 35 54* 41 26" 58 44~ 43
2007 32 67 45 41 59 52 48

Anm.: * angiver, at forskellen i forhold til 2007 er signifikant pa et 5-procents niveau.

1. T virksomhedsunders@gelserne anno 1998 og 2000 blev der ikke spurgt til, hvor mange der
allerede befandt sig pa virksomheden, da tilskudsjobbet blev etableret.

Tabel 4.2 viser, hvor stor en andel af virksomhederne, der har mindst én
medarbejder ansat i en eller anden form for job med lentilskud, og hvor
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stor en andel af disse medarbejdere, der var pa virksomheden i forvejen
— dvs. som er blevet fastholdt via et job med lontilskud. Derefter illustre-
rer tabellen, hvor stor en andel af de virksomheder, der har svaret ja til at
have ansatte i lontilskudsjob, som har ansatte i fleksjobordningen.

Siden 1998 er andelen af virksomheder, der har mindst én med-
arbejder ansat i et job med lontilskud, steget signifikant fra 21 pct. 1 1998
til 28 pct. 1 2007. Sammenligner man med ar 2004, er der imidlertid tale
om et signifikant fald, idet 34 pct. af virksomhederne 1 2004 havde med-
arbejdere i lontilskudsjob. Dette fald kan umiddelbart virke overrasken-
de, da der eksempelvis er sket en stigning 1 antallet af personer i fleksjob 1
samme periode. Siledes er antallet af personer i fleksjob steget fra om-
kring 36.000 i 2004 til 48.000 1 2006 (www.statistikbanken.dk). Faldet kan
imidlertid forklares ved, at kategorien “lontilskudsjob” ogsd dakker per-
soner i aktivering, og her har der varet et fald i antallet af aktiverede.
Saledes er bade kommunernes og arbejdsformidlingernes samlede aktive-
ring af ledige (inklusiv lontilskudsjob) faldet fra over 68.000 fuldtidsdel-
tagere 1 2004 til godt 54.000 1 2007 (www.statistikbanken.dk).

Generelt har en storre andel af de offentlige virksomheder med-
arbejdere ansat i lontilskudsjob, idet lidt over halvdelen af de offentlige
virtksomheder har mindst én medarbejder ansat med lontilskud, mens det
1 2007 kun er hver femte private virksomhed. For at fd en fornemmelse
af, hvorvidt lentilskudsjobbene er udtryk for fastholdelse eller integrati-
on, er virksomhederne ogsa blevet spurgt om, hvor mange af medatbej-
derne i lontilskudsjob, der var pa virksomheden i forvejen. 41 pct. af de
ansatte med lontilskud var pa virksomheden i forvejen, da tilskudsanszat-
telsen blev etableret. I de tilfzlde har der sdledes varet tale om fasthol-
delser af medarbejdere, hvilket kan ses som udryk for et internt socialt
engagement. Heraf kan man udlede, at over halvdelen af ansxttelserne
med lontilskud er udtryk for eksternt socialt engagement, hvor virksom-
hederne har nyansat personer udefra. Af tabel 4.2 fremgar det ligeledes,
at ud af de 28 pct. af samtlige virksomheder, der har medarbejdere i lon-
tilskudsjob, sa har 78 pct. af disse virksomheder ansatte efter fleks-
jobordningen. Her er der tale om en signifikant stigning gennem hele
undersogelsesperioden. 1 1998 udgjorde andelen saledes 13 pct., i 2004
66 pct. og 1 2007 hele 78 pct. Den stigning, der har varet i, hvor stor en
andel af lontilskudsjobbene, som udgeres af fleksjobansaxttelser, stemmer
godt overens med den vakst, der som nevnt har varet i antallet af per-
soner 1 fleksjob. Endelig fremgar det af tabel 4.2, at knap halvdelen af de
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medarbejdere, der var ansat 1 fleksjob, var pd virksomheden i forvejen, da
fleksjobbet blev etableret.

UDVIKLINGEN BLANDT VIRKSOMHEDER MED ERFARINGER I
LONTILSKUDSANSATTELSER VARIERER

Som ovenstiende tabel illustrerer, har der varet en positiv udvikling i
andelen af virksomheder, der beskaftiger personer 1 lontilskudsjob, nér
man sammenligner 2007 med 1998, mens der har varet et fald, ndr man
sammenligner ar 2007 med 4r 2004. Dette illustrerer det, vi kalder ~ud-
viklingen 1 bredden” — da det handler om, hvorvidt “kredsen” af virk-
somheder, der ansatter personer i lontilskudsjob, bliver storre eller min-
dre. En anden indgangsvinkel er at se pa udviklingen blandt virksomhe-
der, der har mindst én medarbejder ansat i et lontilskudsjob.

TABEL 4.3

Procentdel personer ansat med lgntilskud af samtlige ansatte hos
virksomheder, der har mindst én ansat i lentilskudsjob. Seerskilt for
undersggelsesar, virksomhedsstarrelse samt for private og offentlige
virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49  >50 Talt 149 >50 Talt
Ansatte med lgntil-
skud i procent af
samtlige ansatte
1998 92 12 24 105 2,4 4,0 32
2000 87 11 2,7 104 2,0 35 32
2002 89 15 23 100 32 4,7 32
2004 93 18 37 10,2 41 54 4,5
2007 100 16 36 8.8 31 4,0 38
Uveegtet procent-
grundlag
1998 111 253 364 194 448 642 1.006
2000 112 262 374 207 497 704 1.078
2002 139 329 468 248 607 855 1.323
2004 215 380 595 231 560 791 1.387
2007 246 398 644 241 412 653 1.325

Anm.: * angiver, at forskellen i forhold til 2007 er signifikant pa et 5-procents niveau.

Det er det, vi kalder ”udviklingen i dybden”, da vi her undersoger, hvor-
vidt virksomheder med erfaringer i saidanne ansewttelser tager flere eller
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ferre ind 1 job med lontilskud. Nedenstiende tabel illustrerer saledes,
hvor stor en andel af medarbejderne pd disse virksomheder, der er ansat
1 et lontilskudsjob.

Som anfert er der her ligeledes tale om en stigning fra 1998 til
2007, men et fald fra 2004 til 2007. I perioden fra 1998 til 2007 har de
virksomheder, der har ansatte i lontilskudsjob altsd ansat flere medarbej-
dere 1 lontilskud, sidan at der 1 2007 var 3,8 medarbejdere i lontilskud ud
af 100 ansatte pd disse virksomheder. I 2004 udgjorde andelen af petrso-
ner med lontilskud 4,5 pct. af samtlige ansatte, sa i de sidste ar har virk-
somheder med erfaringer i denne type ansattelser altsa taget faerre ind i
lontilskudsjob. Af tabellen fremgar det, at det storste fald ses blandt smi
offentlige virksomheder, der er giet fra en andel pa 10,2 pct. til 8,8 pct.
Ogsa hos de store offentlige virksomheder er der sket en negativ udvik-
ling 71 dybden”, idet andelen af medarbejdere i lontilskudsjob er faldet
fra 4,1 pct. til 3,1 pct. Blandt de sma private virksomheder med erfarin-
ger 1 lontilskudsanszttelser er der til gengzld ikke blevet farre ansatte i
lontilskudsjob, da personer i tilskudsjob udger 10,0 pct. af samtlige an-
satte. Det fald, der har varet siden 2004, skyldes sdledes primeart, at of-
fentlige virksomheder, der har erfaring med lontilskudsansettelser, ikke
har udvidet andelen af medarbejdere i tilskudsjob. Faldet fra 2004 til
2007 kan atter forklares med, at der pga. den lave ledighed har varet
mindre behov for at sxtte personer i aktivering, da gruppen af svage
ledige har haft lidt lettere ved at finde ordinzr beskaftigelse. Nar antallet
af personer i aktivering falder, vil den andel, som personer 1 lontilskud
udgor pd virksomhederne, ligeledes falde (da aktiverede som beskrevet
horer ind under lontilskudskategorien).

Da virksomhederne specifikt er blevet spurgt, hvor mange med-
arbejdere de har ansat efter fleksjobordningen, er en tilsvarende analyse
af udviklingen blandt virksomheder med erfaring i fleksjobansettelser
vist 1 tabel 4.4.

Her fremgar det, at der blandt virksomheder med mindst én an-
sat 1 fleksjob er sket en positiv udvikling fra 1998 til 2007. I 1998 var 1,5
medarbejder ud af 100 saledes ansat i fleksjob, mens andelen af fleksjob-
bere pa disse virksomheder 1 4r 2007 var steget til 3,3 pct. I forhold til ar
2004 er der tale om en meget lille stigning, da andelen da 14 pa 3,1 pct.
Ser man nermere pd forskellene mellem ar 2004 og dr 2007 viser det sig,
at der i denne periode er sket en stagnation i udviklingen i dybden”
blandt de mindre offentlige virksomheder. Andelen af fleksjobbere 1
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2004 udgjorde 8,3 pct. af samtlige ansatte pa sma offentlige virksomhe-
der med mindst en ansat i fleksjob, og det samme er tilfeldet i r 2007.
For de store offentlige virksomheder er der derimod tale om en stigning.
Ogsa de store private virksomheder med erfaringer i ansettelse af
fleksjobbere har taget endnu flere fleksjobbere ind, sidan at de udgoer en
stigende andel af det samlede antal ansatte pa virksomheden (fra 1,2 pct.
12004 til 1,5 pct. 1 2007).

TABEL 4.4

Procentdel personer ansat i fleksjob af samtlige ansatte hos virksom-
heder, der har mindst én ansat i fleksjob. Saerskilt for undersagelse-
sar, virksomhedsstgrrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 >50 Talt 1-49 >50 Talt
Ansatte i fleksjob i
procent af samtlige
ansatte
1998 59 06 14 71 11 16 15
2000 6,5 08 15 56 09 16 16*
2002 7.7 0.8 14 6,8 18 2,7 19%
2004 8,6 12 3,0 83 2,1 31 31
2007 100 15 33 83 2,6 3.4 33
Uveegtet procent-
grundlag
1998 16 47 63 21 140 161 224
2000 29 116 145 65 288 353 498
2002 66 210 276 133 480 613 889
2004 131 265 396 144 482 626 1.023
2007 183 338 521 184 378 562 1.106

Anm.: * angiver, at forskellen i forhold til 2007 er signifikant pa et 5-procents niveau.

De ovenstiaende analyser af udviklingen blandt virksomheder med erfa-
ringer 1 lontilskudsjob generelt og i fleksjob specifikt peger siledes p4, at
det serligt er de sma offentlige virksomheder, der tager ferre ind i disse
typer ansattelser, eller hvad fleksjob angar, i det mindste ikke tager flere
ind. Dette kan skyldes strukturreformen, der har bevirket, at kommuner

og regioner har befundet sig i en overgangsfase.
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STIGNING I ANDELEN AF VIRKSOMHEDER MED UFORMELLE
SKANEJOB - FLERE MEDARBEJDERE HAR TILSYNELADENDE
BEHOV FOR SARLIGE HENSYN

Indtil videre har vi udelukkende beskrevet udbredelsen af lontilskudsjob.
Det er dog ogsd muligt at vaere ansat i et job pa sxtlige vilkar, uden der er
tale om et lontilskudsjob, nemlig via de sdkaldte aftalebaserede og ufor-
melle skinejob. Ved et aftalebaseret skinejob indgir arbejdsgiver, ar-
bejdstager og relevante faglige organisationer en skriftlig aftale om, hvil-
ke skanehensyn der skal tages over for en ansat med en mindre arbejds-
evnenedszttelse. Omvendt er de uformelle skinejob — ogsa kaldet natur-
lige skdnejob — karakteriseret ved netop at vare uformelle og derved ikke
nedfaeldet pa skrift.

Det skal i den forbindelse bemzrkes, at hvor betegnelsen ’ska-
nejob” er forbeholdt personer pa fortidspension med markant nedsat
arbejdsevne og dertil horende lontilskud, sa er betegnelserne aftalebase-
rede og uformelle skanejob forbeholdt personer, der er ansat pa ordinare
vilkdr, men hvor virksomheden i praksis udviser visse skanehensyn. Dis-
se typer ansezttelser pa sxrlige vilkar vil antageligt typisk vere fastholdel-
ser af medarbejdere, der pga. sygdom eller forringet arbejdsevne fir be-
hov for, at der udvises sxrlige hensyn pa arbejdspladsen. Som det ses af
tabel 4.5, er sarligt de aftalebaserede skanejob dog ikke serligt udbredte.

12007 er det kun 3 pct. af samtlige virksomheder, der har ansat
en medarbejder i et aftalebaseret skdnejob. Siden 1998 har dette tal ligget
nogenlunde stabilt pd 2-4 pct. Andelen af virksomheder, der ansewtter
personer uden lontilskud efter de sociale kapitler i overenskomsterne
(som aftalebaserede skdnejob er baseret pd), har altsd hele tiden ligget
lavt. Den ringe udbredelse skyldes angiveligt, at et aftalebaseret skinejob
ikke er specielt okonomisk attraktivt, hverken for arbejdsgiveren eller
den ansatte (Hohnen, 2002). Der er ikke sket andringer i andelen af
henholdsvis private og offentlige virksomheder, der har ansat medarbej-
dere i et aftalebaseret skdnejob. 2 pct. af de private virksomheder og 5
pct. af de offentlige har ansatte i denne type skdnejob i savel 2004 som i
2007.

Som det fremgar af tabellen, er de uformelle skinejob mere ud-
bredte, idet 15 pct. af samtlige virksomheder har mindst én ansat i et
sadant skdnejob 1 ar 2007. Her skal det dog papeges, at sarligt de ufor-
melle skdnejob er en vanskelig storrelse at male, netop fordi de er ufor-
melle og uden indblanding fra eksterne parter. Siden 1998 har der varet
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en signifikant stigning i andelen af virksomheder, der har mindst én ansat
i et uformelt skanejob, hvilket indikerer, at flere og flere medarbejdere
har behov for, at der udvises sarlige hensyn pa arbejdspladsen. I 2007
har hver fjerde offentlige virksomhed mindst én medarbejder i et ufor-
melt skdnejob, mens det kun er 12 pct. af de private virksomheder.

TABEL 4.5

Andelen af virksomheder, der har mindst én ansat i et aftalebaseret
skanejob, samt andelen af virksomheder, der har mindst én ansat i et
uformelt skdnejob. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedsstarrelse
samt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49  >50 Talt 1-49 >50 Talt
Beskeeftiger personer i
aftalebaserede skanejob
1998 3 9 4 3 8 4 4
2000 2 8 2 4 13 5 3
2002 1 9 1 2 8 3 2
2004 1 5 2 4 9 5 2
2007 2 12 2 2 13 5 3
Uveegtet procentgrund-
lag
1998 768 714 1.487 359 613 974 2.461
2000 754 600 1.358 470 639 1109 2.467
2002 T47 583 1331 472 673 1.147 2.478
2004 683 560 1.249 388 583 973 2.223
2007 889 564 1.455 447 470 927 2416
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"
2004 6 36 10 14 33 18 11
2007 9 42 12 22 45 27 15
Uveegtet procentgrund-
lag
1998 768 717 1.490 360 614 976 2.466
2000 755 603 1.362 471 638 1.109 2471
2002 746 584 1.331 472 672 1.146 2.477
2004 690 579 1.275 394 590 986 2.262
2007 886 599 1.489 446 486 942 2.468

Anm.: * angiver, at forskellen i forhold til 2007 er signifikant pa et 5-procents niveau.
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Bdde hvad angir de aftalebaserede og de uformelle skanejob, er der en
storre andel af de store virksomheder, der har sidanne ansattelser. Dette
er meget naturligt, da de i kraft af deres flere medarbejdere har storre
sandsynlighed for at have mindst én medarbejder i disse former for ska-
nejob.

FLERE ANVENDER MENTORORDNINGEN - MEN STADIG MINDRE
END HVER TIENDE VIRKSOMHED

Siden ar 2004 er virksomhederne endvidere blevet spurgt, om de bruger
den sakaldte mentorordning, der giver mulighed for at fa tilskud til at
frikobe medarbejdere (mentorer), der sa skal lose opgaver med at inte-
grere kolleger med sazrlige behov for stotte.

TABEL 4.6

Andelen af virksomheder, der bruger mentorordningen. Seaerskilt for
undersggelsesar, virksomhedsstarrelse samt for private og offentlige
virksomheder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49  >50 Talt 1-49 >50 Talt
2004 3 13 4 5 20 8 5
2007 6 17 7 10 24 13 8
Uveegtet procentgrund-
lag
2004 671 577 1.255 380 607 989 2.245
2007 890 618 1511 459 503 971 2.520
Forskel mL.
2004 og 2007 * - -

1. - angiver, at forskellen ikke er signifikant, * angiver, at forskellen er signifikant pa et 5-
procents niveau.

I 2007 svarer 8 pct. af samtlige virksomheder, at de bruger mentorord-
ningen, hvilket er en stigning i forhold til 2004, hvor andelen 14 pa 5 pct.
Denne stigning er dog ikke signifikant. Mentorordningen er mere ud-
bredt blandt de offentlige virksomheder, eftersom 13 pct. af de offentlige
vitksomheder anvender ordningen mod 7 pct. af de private. Endnu en-
gang er det naturligt nok de store virksomheder, der hyppigst har erfa-
ringer med ordningen.
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ANSATTELSER AF FLYGTNINGE/INDVANDRERE OG
PERSONER MED HANDICAP

I det folgende vil vi se pd andelen af virksomheder, der beskaftiger flygt-
ninge/indvandrere og personer med handicap. Disse grupper har en
lavere erhvervsfrekvens end resten af befolkningen, og det er derfor, vi
betragter flygtninge/indvandrere og personer med handicap som ~udsat-
te gruppet” pa arbejdsmarkedet. I denne forbindelse er det imidlertid
vigtigt at pointere, at langt de fleste ﬂygtninge/ indvandrere og personer
med handicap, der allerede e¢r pa arbejdsmarkedet, er ansat pa helt ordi-
nere vilkir og ikke kan betragtes som sarligt udsatte pd arbejdsmarkedet.
Det ved vi, fordi virksomhederne tillige er blevet spurgt, hvor mange
flyetninge/indvandrere og personer med handicap, der blev ansat pa
ordinare vilkdr ved etableringen af ansattelsen, og her viser det sig, at 93
pct. af flygtninge/indvandrere og 83 pct. af personer med handicap blev
ansat pa ordinare vilkér.

Nar vi alligevel tillader os at betegne flygtninge/indvandrere og
personer med handicap som to af vores tre udsatte grupper (sammen
med personer ansat pd sxtlige vilkir), er det saledes udelukkende pa
baggrund af den forholdsvis hoje ledighed, der ses i disse grupper. Man
kan derfor ogsd diskutere, om det overhovedet kan ses som udtryk for
socialt engagement, at en virtksomhed har en flygtning/indvandrer eller
en person med handicap ansat.

SIDEN 1998 HAR EN STURRE ANDEL VIRKSOMHEDER ANSAT
FLYGTNINGE/INDVANDRERE

Tabel 4.7 viser andelen af virksomheder, der har mindst én flygt-
ning/indvandrer ansat. Som vist har der siden 1998 vearet en signifikant
stigning, idet andelen af virksomheder med flygtninge/indvandrere ansat
er steget fra 16 pct. 1 1998 til 22 pct. 1 2007. Sammenligner man derimod
2007 med 2004 har der tilsyneladende vzret et svagt fald fra 24 pct. 1
2004 til 22 pct. i 2007.
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TABEL 4.7

Andelen af virksomheder, der beskeaftiger flygtninge/indvandrere.
Searskilt for undersggelsesar, virksomhedssterrelse samt for private
og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte

1-49 >50 Talt 1-49 >50 Talt

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
2004 17 71 22 25 55 31 24
2007 15 68 19 19 57 28 22

Uveegtet procentgrund-

lag
1998 772 718 1.495 361 614 977 2.472
2000 758 603 1.366 472 638 1110 2.476
2002 753 585 1.339 473 675 1.150 2.489
2004 690 579 1.276 394 603 998 2.275
2007 905 619 1528 467 506 981 2.547

Anm.: * angiver, at forskellen i forhold til 2007 er signifikant pa et 5-procents niveau.

Pa trods af at der er tale om et meget lille fald, som langt fra er signifi-
kant, ma dette betragtes som en overraskelse. En stigning havde helt
klart vaeret forventet, eftersom antallet af fuldtidsbeskzftigede indvan-
drere fra ikke-vestlige lande er steget fra ca. 62.000 personer i 2004 til
knap 73.000 personer 1 2006 (www.statistikbanken.dk). En mulig forkla-
ring pa faldet ligger imidlertid 1 sporgsmalsformuleringen, der lyder: ”’be-
skeeftiger virksomheden for tiden flygtninge/indvandrere?”. Det kan
saledes tenkes, at en del flygtninge/indvandrere efterhdnden har varet sa
leenge pa de danske virksomheder og er sd integrerede, at den personale-
ansvarlige udelukkende opfatter dem som medarbejdere og miaske snare-
re forbinder betegnelsen flygtninge/indvandrere med personer i asylcent-
re og personet, der kun har varet i landet i relativt kort tid. Selve sporgs-
malsformuleringen, der lader kategorien flygtninge/indvandrere vaere op
til den enkelte personaleansvatlige at definere, kan sdledes vaere en del af
forklaringen pa faldet.

Af tabel 4.7 fremgir det endvidere, at der blandt de offentlige
vitksomheder et en storre andel, der har mindst én flygtning/indvandrer
ansat end blandt private vitksomheder, nemlig 28 pct. over for 19 pct. i
2007. Ser man udelukkende péd de store virksomheder, er der imidlertid
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en storre andel af de store private virksomheder, der har ansat flygtnin-
ge/indvandrere (68 pct.), sammenlignet med de store offentlige vitk-
somheder (57 pct.). Generelt har en storre andel af de store virksomhe-
der mindst én flygtning/indvandrer ansat, hvilket er helt naturligt, da de
har flere ansatte.

VIRKSOMHEDER, DER HAR ERFARINGER MED AT ANSATTE
FLYGTNINGE/INDVANDRERE, HAR IKKE ANSAT FLERE IGENNEM
DE SIDSTE PAR AR

Det lille fald, der har veret fra 2004 til 2007 i udviklingen i “kredsen” af
vitksomheder, der har flygtninge/indvandrere ansat — udviklingen i
bredden — suppleres af et fald i udviklingen i dybden. Ved udviklingen 1
dybden ser vi pd, om virksomheder, der har mindst én flygt-
ning/indvandrer ansat, ansetter flere eller farre.

TABEL 4.8

Procentdel flygtninge/indvandrere af samtlige ansatte hos virksomhe-
der, der har mindst én flygtning/indvandrer ansat. Saerskilt for under-
spgelsesar, virksomhedsstarrelse samt for private og offentlige virk-
somheder.

Private virksomheder Offentlige virksomheder ~ Alle
antal ansatte antal ansatte

1-49 >50 Talt 1-49 >50 Talt

Flygtninge/indvandrere i
procent af samtlige ansatte

1998 135 49 6,2 9,4 2,8 37 54
2000 117 6,3 71 6,3 2,5 31 56
2002 12,7 41 51 9,3 41 45 50
2004 131 71 83 9.4 4,1 50 71
2007 129 59 7.2 8,6 2,8 34 56
Uveegtet procentgrundlag
1998 126 420 546 71 314 385 931
2000 131 394 525 102 367 468 993
2002 135 417 552 112 441 551 1.103
2004 159 387 546 130 434 564 1111
2007 159 425 584 117 301 418 1.017

Anm.: * angiver, at forskellen i forhold til 2007 er signifikant pa et 5-procents niveau.

Tabel 4.8 viser saledes udviklingen, blandt det man kan kalde de erfarne
virksomheder, da den udelukkende bygger pa virksomheder, der har
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mindst én flygtning/indvandrer ansat. Tabellen viser, hvor stor en andel
af samtlige medatbejdere, som flygtninge/indvandrere udgor pa virk-
somheder med erfaringer med disse ansaxttelser. I 1998 var 5,4 ud af 100
ansatte saledes flygtninge/indvandrere pa samtlige virksomheder med
flyetninge/indvandrere ansat, mens andelen af flygtninge/indvandrere pa
disse virksomheder i 2007 ligger pa 5,6 pct. Det er altsa ikke meget, de
erfarne virksomheder har rykket sig i lobet af en 10-arig periode — dvs. at
de virksomheder, der har flygtninge/indvandrere ansat, ikke har taget
vaesentligt flere ind. Sammenligner man 2007 med 2004, er der tale om et
fald, eftersom flygtninge/indvandrere udgjorde 7,1 pct. af medarbejderne
12004 mod 5,6 pct. 1 2007. Dette fald ses bade blandt sma og store samt
offentlige og private virksomheder, nar man altsd udelukkende ser pd de
vitksomheder, der har flygtninge/indvandrere ansat. De vitksomheder,
der har erfaringer med at ansztte flygtninge/indvandrere, har siledes
ikke ansat flere igennem de sidste par ar.

ANDELEN AF VIRKSOMHEDER, DER ANSATTER PERSONER MED
HANDICAP, ER STIGENDE

Ligesom beskrevet ovenfor i afsnittet om flygtninge/indvandrere galder
det ogsa for folk med handicap, at de har en lavere tilknytning til ar-
bejdsmarkedet end folk, der ikke har et handicap. Og ligesom det galder
for flygtninge/indvandrere, sa er det paradoksalt, at denne gruppe har en
systematisk lavere erhvervsfrekvens, nar der er mangel pa arbejdskraft.

I undersogelsen er de personaleansvarlige blevet spurgt, “om
virksomheden for tiden har ansat én eller flere medarbejdere med handi-
cap”. Visse typer af handicap er derefter listet op: svagtseende/blinde,
tunghore/dove, korestolsbrugere, andre rent fysiske handicap, sindsli-
dende, evnesvage samt andre handicap. Dermed er handicap ikke define-
ret i undersogelsen, men en rakke af de mest udbredte handicap nevnes.
Det er dermed den personaleansvarliges subjektive vurdering, der spot-
ges til, og ikke de ansattes egen oplevelse af evt. handicap. Det kan fore-
komme, at der er en vis uoverensstemmelse mellem, om virksomheden
vurderer, at en ansat har handicap, og om den ansatte vurderer dette. Det
er sandsynligt, at en personaleansvarlig fx ikke vil betragte en medarbej-
der med en nyrelidelse som én, der har et handicap, men sporger man
medarbejderen selv, vil vedkommende mdske betragte lidelsen som et
handicap. I den forbindelse skal det ligeledes pdpeges, at det at have et
handicap ikke nedvendigvis betyder, at man har nedsat arbejdsevne — det

82



kommer an pa handicappet og pa jobbet. Det er fx ikke nedvendigvis
noget problem i forhold til jobbet at sidde i ketestol, hvis man arbejder
som telefonsxlger, hvorimod det ville vare et stort problem, hvis man fx
arbejdede som lagerarbejder. Tabel 4.9 viser andelen af virksomheder,
der har en eller flere ansatte med handicap.

TABEL 4.9

Andelen af virksomheder, der har ansatte med handicap. Sarskilt for
undersggelsesar, virksomhedsstgrrelse samt for private og offentlige
virksomheder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1-49 >50 Talt 1-49 >50 Talt
Beskeeftiger
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*
2004 10 42 13 25 53 31 17
2007 15 46 17 35 54 39 22
Uveegtet procent-
grundlag
1998 772 718 1.495 361 615 978 2473
2000 758 609 1.372 472 641 1113 2.485
2002 753 588 1.342 474 677 1.153 2.495
2004 689 560 1.249 395 584 979 2.228
2007 905 623 1532 467 508 986 2.556

Anm.: * angiver, at forskellen i forhold til 2007 er signifikant pa et 5-procents niveau.

12007 har 22 pct. af alle virksomheder ansatte med handicap, og det ses,
at der har varet en markant stigning siden 1998, hvor kun 12 pct. af
virksomhederne havde ansatte med handicap. En sterre andel af de of-
fentlige end af de private virksomheder har ansatte med handicap (39
pct. over for 17 pct.). Endvidere er der flere store end sma virksomheder
med én eller flere ansatte med handicap, hvilket ikke er overraskende, da
store virksomheder har flere ansatte end sma. Af tabellen fremgir det
endvidere, at der fra 2004 til 2007 setligt har varet en stigning i andelen
af sma offentlige virksomheder, der har ansatte med handicap. Hvor 25
pct. af de smi offentlige virksomheder havde mindst én handicappet
ansat 1 2004, er denne andel i 2007 steget til 35 pct. I samme periode har
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der vaeret en stagnation i andelen af store offentlige virksomheder, der
ansatter personer med handicap, og en stigning (der dog ikke er signifi-
kant) blandt bdde sma og store private virksomheder.

Stigningen 1 andelen af virksomheder, der har mindst én person
med handicap ansat, er forventelig, den lave ledighed og de okonomiske
konjunkturer taget 1 betragtning. Samtidig har der veret stort fokus pa at
hjxlpe personer med handicap ud pa arbejdsmarkedet.

VIRKSOMHEDER, DER HAR ERFARINGER MED AT HAVE
PERSONER MED HANDICAP ANSAT, ANSATTER FLERE

Niér man ser pd, hvorvidt de virksomheder, der har erfaringer med at
ansatte personer med handicap, ansatter flere eller ferre, er der ligeledes
sket en positiv udvikling.

TABEL 4.10

Procentdel personer med handicap af samtlige ansatte hos virksomhe-
der, der har mindst en person med handicap ansat. Seerskilt for under-
segelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virk-

somheder.
Private virksomheder Offentlige virksomheder Alle
antal ansatte antal ansatte
1,

49 >50 Talt 1-49 >50 Ialt
Personer med handicap i
procent af samtlige ansatte

1998 8,4 11 2,2 73 12 2,0 2,1
2000 10 15 2,9 7.6 11 2,0 2,5
2002 8,4 10 18 75 15 2,6 2,0
2004 78 13 2,5 8,6 17 2,9 2,7
2007 8,5 16 31 8,3 21 30 31
Uveegtet procentgrundlag
1998 73 273 346 68 285 353 699
2000 80 212 291 88 297 384 675
2002 88 256 344 114 366 480 824
2004 118 274 392 121 357 478 870
2007 192 327 519 154 297 451 988

Anm.: * angiver, at forskellen i forhold til 2007 er signifikant pa et 5-procents niveau.

Det betyder, at ansatte med handicap udgoer en stigende andel af samtlige
medarbejdere pd virksomheder med mindst én person med handicap
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ansat. Nedenstiende tabel illustrerer den positive udvikling, der har ve-
ret.

1 1998 havde 2,1 pct. af medarbejderne et handicap, nir man
udelukkende medregner virksomheder med mindst én person med han-
dicap ansat. Denne andel er i 2007 steget til 3,1 pct. — stigningen er dog
ikke signifikant. Den stigning, der har varet, skyldes sxtligt de smd priva-
te virksomheder, og det betyder, at de private virksomheder med erfarin-
ger 1 ansattelser af personer med handicap i 2007 er kommet pa niveau
med offentlige virksomheder, der har medarbejdere med handicap. I
2007 udger medarbejdere med handicap séledes 3,1 pct. af de ansatte pa
de private virksomheder og 3,0 pct. pa de offentlige virksomheder. For
de sma offentlige virksomheder er der tale om et lille fald fra 8,6 pct. 1
2004 til 8,3 pct. i 2007, hvilket indikerer, at smé offentlige virksomheder
med mindst én person med handicap ansat ikke har ansat flere medar-
bejdere med handicap i de sidste par ér.

OPSAMLING
Som opsamling pa ovenstdende kapitel kan man konkludere folgende:

— Siden 1998 har der varet en signifikant stigning i andelen af virk-
somheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pé trods af syg-
dom eller nedsat arbejdsevne. En storre andel af de offentlige virk-
somheder har fastholdt mindst én medarbejder sammenlignet med
de private virksomheder. Til gengzld er der ligeledes en storre andel
blandt de offentlige virksomheder, der har afskediget en medarbej-
der pga. sygdom eller nedsat arbejdsevne.

— Andelen af virksomheder, der har ansatte i lontilskudsjob, er steget
signifikant 1 perioden fra 1998 til 2007, sd det 1 2007 er 28 pct. af
vitksomhederne, der har mindst én ansat med lontilskud. Imidlertid
har der varet et signifikant fald fra 2004 til 2007, da andelen 1 2004 14
pa 34 pct. af virtksomhederne. Faldet fra 2004 til 2007 skyldes angi-
veligt, at der pga. den lave ledighed er gjort mindre brug af aktive-
ring. Fra 2004 til 2007 udgor fleksjobbene en stigende andel af lon-
tilskudsansxttelserne, hvilket stemmer godt overens med, at der i
denne periode har varet en stigning i antallet af personer 1 fleksjob.

—  Ser man udelukkende pa virksomheder med erfaring i dels lontil-
skudsansattelser generelt, dels fleksjob specifikt, viser det sig, at det
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seerligt er de sma offentlige virksomheder, der ikke har udvidet ande-
len af lontilskudsansaxttelser.

Siden 1998 har der varet en signifikant stigning 1 andelen af virk-
somheder, der har mindst én ansat i et sdkaldt “uformelt skanejob” —
fra 9 pct. 1 1998 til 15 pct. 1 2007. Dette indikerer, at flere og flere
medarbejdere har behov for, at der udvises sxrlige hensyn pa ar-
bejdspladsen.

I 2007 svarer 8 pct. af samtlige virksomheder, at de benytter men-
torordningen, hvilket er en stigning i forhold til 2004, hvor andelen
14 pa 5 pct. Mentorordningen er mest udbredt blandt de offentlige
virtksomheder, hvor 13 pct. anvender ordningen.

Siden 1998 har en sterre andel virksomheder ansat flygtnin-
ge/indvandrere. I 1998 havde 16 pct. af vitksomhederne mindst én
flygtning/indvandrer ansat, og i 2007 var det 22 pct. af virksomhe-
derne.

Andelen af virksomheder, der ansatter personer med handicap, har
varet stigende igennem undersogelsesperioden. I 1998 havde 12 pct.
af virksomhederne mindst én medarbejder med handicap. I 2007 var
denne andel steget til 22 pct. Det er iszr de offentlige virksomheder,
der ansatter personer med handicap, da 39 pct. af de offentlige virk-
somheder har ansatte med handicap mod 17 pct. af de private virk-
somheder.



KAPITEL 5

HVAD KENDETEGNER
SOCIALT ENGAGEREDE
VIRKSOMHEDER?

I dette kapitel vil vi grave lidt i, hvad der kendetegner virksomheder, der
er socialt engagerede. Det gor vi ved at undersege, om der er nogen
sammenhang mellem forskellige kendetegn for virksomheden og for-
skellige typer af socialt engagement. Sddanne sammenhange, eller man-
gel pd samme, vil blive fastlagt gennem brug af forskellige statistiske
modeller.

I kapitlet her ser vi forst pd de forskellige indikatorer for virk-
somhedernes sociale engagement. Herefter gennemgar vi nogle hypote-
ser, hvor vi antager, at der er en sammenhang mellem virksomhedens
sociale engagement og forskellige kendetegn ved virksomheden. Derpa
inddrager vi de empiriske analyser, og endelig kommer vi med nogle
konkluderende bemzarkninger.

INDIKATORER FOR VIRKSOMHEDERS SOCIALE ENGAGEMENT
Nir vi ser pa virksomheders sociale engagement, skelner vi typisk mel-
lem forebyggelse, fastholdelse og nyansxttelser af personer fra udsatte
gruppet. De to forste indikatorer angir virksomhedernes egne medarbej-
dere, mens den tredje er rettet mod personer uden for virksomheden.
Selvom de tre indikatorer er omtalt tidligere 1 arbogen, vil det vere nyt-
tigt kort her at se pa, hvad der ligger bag de forskellige indikatorer for
socialt engagement.
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Fastholdelse foregar, nir virksomheden fastholder medarbejde-
re, som har risiko for at blive marginaliseret eller blive udstedt fra ar-
bejdsmarkedet pga. sygdom, ulykke, nedslidning eller nedsat arbejdsevne.
Fastholdelse kan ogsd vare, ndr virksomheden tilbyder uddannelse til
medarbejdere, hvis kvalifikationer er forxldede, og derved fastholder
personen.

Nyansaxttelse her og i det folgende er, nér virksomheden anszt-
ter personer udefra, som er i en udsat position pa arbejdsmarkedet, og
som risikerer at blive marginaliseret eller helt udstedt fra arbejdsmarke-
det.

Forebyggelse foreligger, nir virksomheder har serskilte tiltag
over for egne medarbejdere, sa de ikke ender i en sarbar situation pi
arbejdsmarkedet. Det sker, nar virksomheder gor noget, si familie- og
arbejdsliv henger sammen for deres medarbejdere. Det sker, nar virk-
somheder gor noget for at holde pé sine zldre medarbejdere. Endelig
sker det, nar virksomheder gor en indsats for at holde pa deres langvarigt
syge medarbejdere.

Pa denne baggrund ser vi her pa fem indikatorer for virksomhe-
ders sociale engagement i analyserne, nemlig en for fastholdelse, en for
nyansaxttelse og tre for forebyggelse. Det er de indikatorer, der skal for-
klares 1 analyserne, og derfor kan de ogsa forstas som athengige variable.

Med hensyn til fastholdelse ser vi pa, om virksomheder fasthol-
der syge og kriseramte medarbejdere, og med hensyn til nyansattelse ser
vi pd, om virksomheder nyansxtter personer, som er i fare for at blive
udstedt fra arbejdsmarkedet, fx personer med nedsat arbejdsevne eller
personer med handicap. De to variable indgir pid en bestemt made 1
analysen. Med antal fastholdte syge og kriseramte medarbejdere som
eksempel vil variablen skelne mellem virksomheder, der har fastholdt
flere eller faerre end 1 pct. af alle medarbejdere pa arbejdspladsen: De
virksomheder, som har fastholdt mere end 1 pct., ses som socialt engage-
rede virksomheder, mens dem med en andel under 1 pct. ikke gor det!!.
Pa samme madde danner vi den afhzngige variabel for nyansxttelser af
personer fra udsatte grupper.

Forebyggelse omfatter: a) tiltag rettet mod medarbejdere med
born under 12 ar, b) tiltag rettet mod @ldre medarbejdere og c) tiltag
rettet mod langtidssyge medarbejdere.

11. Samme fremgangsmade benyttes af Boll, 2007.
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Tiltag over for born omfatter et sat af variable: a) om “der tages
hensyn til medarbejdere med mindre born i forbindelse med tilrettelaeg-
gelsen af arbejdet, b) om ”’det er muligt for medarbejdere at tilpasse den
daglige arbejdstid til familiemessige behov”, ¢) om “der er accept af, at
medatrbejdere bliver hjemme ved barnets forste sygedag”, d) om “der
bakkes op om fadre, der onsker at tage forxldreorlov og €) om der er
indfert andre tiltag”.

Ligeledes omfatter tiltag over for xldre et st af variable. Tilby-
der virksomheden de wldre medarbejdere: a) “kortere arbejdstid med
tilsvarende lonnedgang”, b) “kortere arbejdstid med hel eller delvis lon-
kompensation”, ¢) “mindre krevende arbejdsopgaver”, d) “mere krez-
vende arbejdsopgaver, fx mere ansvar”, e) “kompetenceudvikling/efter-
uddannelse”, f) “mere fleksibel arbejdstid og g) ”andre tiltag”.

Endelig omfatter tiltag over for langvarigt syge medarbejdere et
st af variable. Anvender virksomheder over for disse medarbejdere: a)
’radgivning/vejledning”, b) “henvisning il lege, kiropraktor, fysiotera-
peut”, ¢) “ekonomisk hjxlp til behandling hos lege eller lign.”, d) til-
pasning af arbejdsforholdene, fx flere pauser eller bedre stol”, e) ’nye
arbejdsopgaver”, f) “anvendelse af delvis raskmelding”, g) “aftaler om
lobende moder med ledelsen med henblik pd fortszttelse af ansattelses-
forholdet” og h) ”andre tiltag”.

I analysen er der lavet et gennemsnit for hvert sat af variable.
Med tiltagene over for bernefamilier som eksempel er gennemsnittet
konstrueret som virksomhedernes gennemsnitlige svar pa de fem
sporgsmal. Det gennemsnit bliver herefter den afhengige variabel 1 ana-
lyserne.

Gennemsnittet har verdien 5, nar lenmodtagerne har givet det
mest optimistiske svar pd alle sporgsmil, og det har verdien 1, nir lon-
modtagerne har svaret mest pessimistisk!2. Som for bornefamilier er der
lavet et tilsvarende gennemsnit for savel xldre medarbejdere som for
langtidssyge medarbejdere.

Saledes er det et udgangspunkt i analyserne, at fastholdelse og
nyanszttelse siger noget generelt om virksomheders sociale engagement,
mens de forskellige tiltag under forebyggelse siger noget mere specifikt

12. Gennemsnittet er konstrueret ved, at de fire svarmuligheder pd sporgsmilene — ”Gores det i hoj
. 2

grad”; “gores det i nogen grad”; ’gores det i mindre grad”; “gores det slet ikke” — gives talvaerdi-
er fra 4 til 1. Veerdierne for svarene pa de fem sporgsmal er herefter lagt ssmmen og delt med 5.
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om virksomhedernes engagement. I en parentes ma det tilfgjes, at fore-
byggelsesaktiviteterne ogsd kan ses som tiltag til fastholdelse. Nar der
skelnes, er det fordi fastholdelse omhandler medarbejdere, som allerede
er i en udsat situation, mens det med hensyn til forebyggelse gelder om
at hindre, at medarbejdere kommer i en udsat position.

HYPOTESER
Pa baggrund af oplysningerne fra sporgeskemaet, som ligger bag denne
arbog, er det muligt at efterprove en rakke hypoteser. Her forsoger vi
ikke at underbygge dem med et specifikt teoretisk udgangspunkt. I stedet
trakker vi pa egne og andres empiriske undersogelser som begrundelser
for, hvorfor vi forventer at finde bestemte sammenhange mellem for-
skellige kendetegn ved virksomheder og ved deres sociale engagement.
Vi har primert ladet os inspirere af Boll (2007) og Midtsundstad (2005)
samt selvfolgelig de deskriptive resultater fra naxrverende rapport, pri-
meert 1 kapitel 3 og 4.

Forst ser vi pd, hvad der vedrorer de generelle karakteristika ved
virtksomhederne, dernzst pa trxk, der angir deres medarbejderstruktur,
og endelig pa trek ved deres aktuelle personalesituation.

GENERELLE KARAKTERISTIKA

Hvad angdr virksomheders okonomiske situation, antager vi, at der er
mere ”rum” til at fastholde, nyansatte og forebygge, nar virksomheder-
nes okonomiske situation er god.

Det er rimeligt at antage, at store virksomheder har lettere ved at
fastholde sine medarbejdere, fx ved at overflytte dem til nyt arbejde. De
har ogsé lettere ved at finde job til personer fra de udsatte grupper. Med
hensyn til forebyggelse taler alt for, at sivel sméd som store virksomheder
gor det (jt. kapitel 3 og 4 i denne rapport).

Nir det galder et kendetegn som “moderne virksomhed”, for-
venter vi, at en moderne virksomhed har en personalepolitik, som gar ud
pd at fastholde og nyansztte medarbejdere, fordi det horer med til en
moderne personalepolitik at gore noget for udsatte personer. Moderne
virksomheder vil ogsa i hejere grad udvise hensyn over for medarbejdere
med mindre born samt over for aldre og langtidssyge medarbejdere
(Holt, 2003; Boll, 2007; Midtsundstad, 2005).
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Det underliggende rationale bag moderne virksomheder er, at de
forholder sig aktivt til deres stakeholders. De vil gerne pitage sige et
samfundsansvar i forhold til det offentlige ved at have personer i lon-
tilskudsjob. De vil ogsd gerne vare en attraktiv arbejdsplads for deres
medarbejdere, hvorfor de fastholder udsatte medarbejdere og forebyg-
ger, at de ender 1 en udsat situation. Samtidig er virksomhederne interes-
serede 1 et image som socialt engageret virksomhed, iszr fordi medarbej-
dere er interesserede i at arbejde i sddan en virksomhed (Jones & Wicks,
1999; McWilliams, 2001; Mattin, 2004).

Vi miler, om der er tale om en moderne virksomhed ved at
sporge om, om de har indfort moderne ledelsesformer, da vi antager, at
de typisk gir hind i hind med andre former for moderne ledelsesprin-
cipper.

Vi ved fra drbogerne, at en storre andel af offentlige virksomhe-
der sammenlignet med private virksomheder er socialt engagerede, nar
der miles pd de navnte indikatorer (jf. kapitel 3 og 4 i denne rapport
samt Rosenstock m.fl., 2005). Hertil kommer, at offentlige virksomheder
formodentligt benytter lejligheden til at fi en ekstra hind, da lon-
tilskudsjob ikke belaster budgettet i samme omfang som en normal an-
sat.

MEDARBEJDERSTRUKTUR

Et relativt stort socialt engagement kan skyldes, at virksomheder har
mange opgaver, der kan udfores af ufaglaert arbejdskraft. De vil i hojere
grad nyansztte personer med nedsat arbejdsevne i ufaglerte jobfunktio-
ner (Holt, 2003; Midtsundstad, 2005).

Med hensyn til uddannelse taler meget for, at virksomheder med
mange hojtuddannede fastholder, hvis deres medarbejdere bliver syge
eller rammes af krise. Det gor de, fordi disse medarbejdere er svare at
erstatte. Af samme grund har de forskellige forbyggende tiltag over for
aldre og syge medarbejdere og medarbejdere med born under 12 ar, nér
andelen af medarbejder med lengerevarende uddannelse er hoj (Boll,
2007; Midtsundstad, 2005).

Arbegerne har vist, at virksomheder med en hej andel af «ldre
vil have flere forebyggende tiltag for at fastholde xldre medarbejdere end
virksomheder med fa zldre medarbejdere. Ligeledes vil virksomheder
med mange medarbejdere med mindre born have flere tiltag for at holde
pa dem end virksomheder, der ikke har mange medarbejdere med min-
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dre bern. Omvendt vil virksomheder med mange sygdomsramte ikke
have mange tiltag for at holde pa dem i forhold til vitksomheder med fa
syge (Rosenstock m.fl., 2005; Miiller m.fl. 2007; Hogelund m.fl., 2003).

Hvor lang tid det tager at leere jobbet som nyansat, kan vere et
trek, som medforer et socialt engagement. Ideen her er, at opleringsti-
den gor virksomheder athangige af sine medarbejdere. Nar opleringsti-
den er lang, gor de derfor meget for at holde pa deres medarbejdere, og
altsa fastholde dem, hvis de bliver syge eller rammes af kriser.

Til gengzld vil virksomhederne ikke nyansatte personer fra “ud-
satte grupper”, nir opleringstiden er lang. Det er usikkert, om virksom-
hederne far glade af deres investeringer 1 sidanne, typisk ufaglaerte med-
arbejdere, enten fordi det er en ustabil arbejdskraft, eller fordi de ikke
kan opleres til opgaverne.

Lang oplaeringstid betyder ogsd, at de vil have forebyggende til-
tag over for zldre og syge medarbejdere og medarbejdere med bern
(Midtsundstad, 2005).

PERSONALESITUATION

Virksomheders sociale engagement kan ses som en offensiv mod mangel
pa arbejdskraft, som de indretter deres rekrutteringsstrategi efter. Det
gxlder nu og fremover. Lige nu er det hojkonjunkturen og den historisk
lave ledighed, som vi forventer, ligger bag mange virksomheders enga-
gement. Vi antager, at virksomheder, som i de seneste to dr har haft
svaert ved at skaffe kvalificeret arbejdskraft, vil gore en indsats for at
fastholde deres medarbejdere. Ligeledes vil de se pa, hvilke muligheder
der er for nyansattelse af ledige, selvom de horer til de udsatte grupper
som personer med nedsat arbejdsevne og personer med handicap (Midt-
sundstad, 2005; Boll, 2007).

Det sociale engagement kan ogsd ses som en rekrutteringsstrate-
gl, som tager hegjde for udbuddet af arbejdskraft fremover pa arbejds-
markedet. De kommende drs smé argange kan tvinge virksomhederne til
at tenke alternativt. De vil derfor gore virksomheden attraktiv med deres
personalepolitik og ansatte personer fra de udsatte grupper.

Rekrutteringssituationen vil ogsa influere pa, 1 hvilket omfang de
har indfert forebyggende tiltag over for deres medarbejdere. Hvis det er
svert at fastholde og rekruttere kvalificerede medarbejdere, vil de i storre
omfang have forebyggede tiltag over for medarbejdere med bern og

xldre og syge medarbejdere (Midtsundstad, 2005; Boll, 2007).
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Disse hypoteser om sammenhangen mellem virksomheders so-
ciale engagement og forskellige kendetegn for virksomheden vil i det
folgende blive analyseret ved hjxlp af statistiske regressionsmodeller.

ANALYSEVARIABLE
For fastholdelse og nyansaxttelser udfores analyserne som logistiske reg-
ressionsmodeller, mens analyserne med tiltag over for medarbejdere med
born, xldre og langvarigt syge udferes som regressionsanalyser. De af-
haengige variable er allerede forklaret, men de forklarende variable skal
uddybes nermere her.

De forklarende variable eller kendetegn, som er i fokus for hy-

pOtCSCfI]C, er:
GENERELLE KARAKTERISTIKA

—  Virksombeders okonomiske situation males pa en fem-punkt skala fra
”saerdeles god” til ”ikke god”.

—  Storrelsen af virksombeden maler vi som logaritmen til antal ansatte.

—  Moderne virksombed: Sporgsmilet lyder: ”Man taler 1 disse ar om nye
organisations- og ledelsesformer, fx teams, kvalitetscirkler, selvsty-
rende grupper. Vil De sige, at Deres virksomhed ligger over eller
under gennemsnittet i forhold til andre virksomheder af samme slags
som Deres, ndr det drejer sig om anvendelse af sidanne nye ledelses-
former?” Svarkategorierne er: “over gennemsnittet; som gennem-
snittet; under gennemsnittet”

—  Privat/ offentlig sektor males som en binzr variabel.

MEDARBEJDERSTRUKTUR

—  Opleringstid- Sporgsmilet lyder: ”Er der job pa virksomheden, som
en nyansat kan lere at udfore i lobet af meget kort tid?” Svarkatego-
rierne er: ja, nasten alle job; ja, de fleste job; ja, en del job, ja, men
kun fi job; nej, nasten ingen job; nej, slet ingen job”.

—  Andel ufaglerte: Sporgsmalet lyder: "Hvor mange er ufaglaerte pa virk-
somheden?” Dette antal er divideret med alle medarbejdere pa virk-
somheden for at fa andel af ufaglerte medarbejdere.

—  Abndel hojt uddannede: Sporgsmalene lyder: "Hvor mange har en mel-
lemlang uddannelse, og hvor mange har en videregiende uddannel-
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se?” De to variable er lagt sammen og divideret med alle medarbej-
dere i virksomheden for at fa andelen af hojtuddannede.

—  Abndel @ldre medarbejdere: Sporgsmalet lyder: ”Hvor mange i virksom-
heden betragtes som seniorer pga. deres alder?” Denne variabel er
blevet divideret med alle ansatte pa virksomheden for at f4 andelen
af wldre medarbejdere.

—  Abndel medarbejdere med born under 12 dr. Sporgsmailet lyder: ”Hvor
mange medarbejdere har bern under 12 4r?” Denne variabel er divi-
deret med alle ansatte pd virksomheden for at fi andelen af medar-
bejdere med born.

MEDARBEJDERSITUATION

—  Rekrutteringsproblemer. Sporgsmilet lyder: ”Hvordan har virksomhe-
den i de sidste to dr oplevet mulighederne for at fastholde kvalifice-
rede medarbejdere i vitksomheden?” Svarkategorierne er: ”"Meget let
at fastholde; let at fastholde; hverken svart eller let; svart at fasthol-
de; meget sveart at fastholde”. Lignende sporgsmal er stillet til virk-
somhedens mulighed for at tiltrakke kvalificerede medarbejdere de
sidste to dr og i fremtiden.

ANALYSERESULTATERNE
Ser vi forst pd fastholdelse!? af medarbejdere, jf. tabel 5.1, far vi bekraet-
tet, at en god okonomisk situation virker positivt pa fastholdelse. Analy-
sen viser ogsd, at betydningen af virksomhedens storrelse falder ud i
overensstemmelse med hypoteserne. Jo storre vitksomheden, er jo mere
fastholder den. Sektorens betydning svarer ogsa til hypotesen, idet priva-
te virksomheder ikke er lige si tilbojelige til at fastholde som offentlige
virksomheder.

Det spiller ogsa en rolle, om virksomheden er en moderne virk-
somhed. Sandsynligheden for, at disse virksomheder fastholder, er storre
end for ikke-moderne virksomheder.

13. Ordet fastholdelse” bruges pa to forskellige méder i dette kapitel. For det forste som betegnelse
for det at fastholde en medarbejder, der fx er langtidssyg eller pd anden made har nedsat arbejds-
evne. For det andet som betegnelse for virksomhedens evne til at fastholde de kvalificerede
medarbejdere, hvis markedsvzrdi er hoj.
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TABEL 5.1

Resultat af logistisk regression af sandsynligheden for, at en virksom-
hed har fastholdt medarbejdere, forklaret ved forskellige virksom-
hedskarakteristika.

Virksomhedskarakteristika Resultat af regression
Virksomhedens gkonomiske situation +
Seerdeles god +
Ret god +
Nogenlunde +
Mindre god +
Tkke god Referencekategori
Virksomhedens starrelse +
Privat/offentlig sektor
Privat sektor -
Offentlig sektor Referencekategori
Grad af moderne ledelsesformer
Over gennemsnittet +
Som gennemsnittet +
Under gennemsnittet Referencekategori
Andel med hgjere uddannelse +

Antal job pa virksomheden, som kan leeres i lgbet af kort tid
Ja, neesten alle job -
Ja, de fleste job -
Ja, end del job +
Ja, men kun fa job -
Nej naesten ingen job -

Nej, slet ingen job Referencekategori
Fastholdelse af kvalificerede medarbejdere de seneste to ar
Meget let +
Let +
Hverken sveert eller let +
Sveert +
Meget sveert Referencekategori
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere de seneste to ar
Meget let +
Let +
Hverken sveert eller let 0
Sveert +
Meget sveert Referencekategori
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere i fremtiden
Meget let -
Let -
Hverken sveert eller let +
Sveert +
Meget sveert Referencekategori

Anm: + betyder positiv effekt i forhold til referencekategorien mht. at veere socialt engageret; -
betyder negativ effekt. Signifikansniveauet er pa 5 pct.
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I overensstemmelse med hypotesen betyder flere hgjtuddannede, at virk-
somheden gor mere for at fastholde sine medarbejdere, nar de kommer
ud for en krise eller sygdom.

Hypotesen om, at lang opleringstid far virksomhederne til at
fastholde, stottes af empitien. Kort opleringstid medferer mindre sand-
synlighed for fastholdelse.

Modsat hypotesen fastholder virksomheder, selvom de har let
ved at tiltrekke kvalificeret arbejdskraft. Det kan selvfolgelig skyldes, at
medarbejderne bliver pd virksomheden, nar de ved, at virksomheden
sorger for dem, hvis de kommer ud for en ulykke eller lignende. Til gen-
gxld er resultatet om fremtidig rekruttering i overensstemmelse med
hypotesen. Virksomheder, der tror, at det bliver let at skaffe arbejdskraft
1 fremtiden, fastholder ikke i samme omfang som virksomheder, der har
svaert ved at tiltreekke nye medarbejdere.

Gar vi over til at se pd nyansattelse af medarbejdere med andre
problemer end ledighed, ser vi forst af tabel 5.2, at virksomheder nyan-
satter, nir den okonomiske situation er god.

Store virksomheder nyansztter mere end smé, og offentlige virk-
somheder nyansatter mere end private, hvilket svarer til hypoteserne.

Nyansaxttelser er ogsd péavirket af, om virksomheden er en mo-
derne virksomhed. Set i forhold til ikke si moderne virksomheder er der
storre sandsynlighed for, at moderne virksomheder nyansztter vanskeligt
stillede personer.

Vi ser, at virksomheder med en stor andel af ufaglerte oftere ny-
ansztter. Det er i trdd med, at de fleste, som virksomheden kan nyansat-
te, ansattes 1 ufaglerte job.

Meget kort opleringstid mindsker sandsynligheden for at nyan-
sette set 1 forhold til en situation med lang oplaringstid. Dette er ikke
som ventet. Tanken var, at vitksomheder i storre udstrakning ville nyan-
satte, hvis jobbet kunne leres i lobet af kort tid. P4 den anden side nyan-
setter vitksomheder, hvis de fleste job og en del job kan lzres i lobet af
kort tid.

Lidt overraskende oger det sandsynligheden for nyanseattelser,
nédr virksomheder finder det let og meget let at fastholde kvalificeret
arbejdskraft. Her var det omvendte ventet. P4 den anden side kan det
teenkes, at virksomheder i den situation har ”rum” til at have personer fra
udsatte grupper hos sig.
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TABEL 5.2

Resultat af logistisk regression af sandsynligheden for, at en virksom-
hed har nyansat medarbejdere med nedsat arbejdsevne, forklaret ved
forskellige virksomhedskarakteristika.

Virksomhedskarakteristika Resultat af regression
Virksomhedens gkonomiske situation
Seerdeles god +
Ret god +
Nogenlunde +
Mindre god +
Tkke god Referencekategori
Virksomhedens starrelse +
Privat/offentlig sektor
Privat sektor -
Offentlig sektor Referencekategori
Grad af moderne ledelsesformer
Over gennemsnittet +
Som gennemsnittet +
Under gennemsnittet Referencekategori
Andel ufagleerte +
Antal job pa virksomheden, som kan leeres i lebet af kort tid
Ja, neesten alle job -
Ja, de fleste job +
Ja, endel job +
Ja, men kun fa job +
Nej, naesten ingen job +
Nej, slet ingen job Referencekategori
Fastholdelse af kvalificerede medarbejdere de seneste to ar
Meget let +
Let +
Hverken sveert eller let +
Sveert +
Meget sveert Referencekategori
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere de seneste to ar
Meget let -
Let -
Hverken sveert eller let -
Sveert -
Meget sveert Referencekategori
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere i fremtiden
Meget let +
Let +
Hverken sveert eller let -
Sveert +
Meget sveert Referencekategori

Anm.: + betyder positiv effekt i forhold til referencekategorien mht. at veere socialt engageret; -
betyder negativ effekt. Signifikansniveauet er pa 5 pct.
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Til gengzld er sandsynligheden for, at virksomheder nyansaztter sidanne
personer ikke stor, nir det er let at tiltrekke kvalificeret arbejdskraft —
helt som forventet.

Ser vi herefter pd de forebyggende tiltag, finder vi forst ved tiltag
over for medarbejdere med born under 12 ir, at en god ekonomisk situ-
ation har en positiv virkning, jf. tabel 5.3. Store virksomheder har i storre
omfang tiltag for bornefamilier end smé virksomheder. Det ma tolkes
sadan, at store virksomheder har storre muligheder for at hjzlpe medar-
bejdere med born. I overensstemmelse med hypotesen gor offentlige
virksomheder mere for sine medarbejdere med born end private virk-
somheder. Det har betydning at veere en moderne virksomhed. I forhold
til andre virksomheder har moderne virksomheder med storre sandsyn-
lighed indfert tiltag, som skal hjaelpe medarbejdere med born under 12
ar.

Andelen af medarbejdere med born betyder ikke noget, hvilket
modsiger hypotesen om, at virksomheder med bern vil have tiltag rettet
mod medarbejdere med born.

Hyvis virksomheder har meget let ved at rekruttere kvalificerede
medarbejdere i fremtiden, har de i storre omfang tiltag rettet mod med-
arbejdere med born. Til gengald har mulighed for fastholdelse af kvalifi-
cerede medarbejdere ingen betydning, hvilket maske er overraskende.
Man kunne formode, at de, der har let ved at fastholde kvalificerede
medarbejdere, ogsd har tiltag over for medarbejdere med born. Modsat
hypotesen spiller opleringstid ingen rolle.

Med hensyn til @ldre spiller den skonomiske situation ingen rol-
le, jf. tabel 5.4. Det gor store virksomheder til gengzld. En forklaring pa
det kan vare, at det er lettere at =ndre pd arbejdsvilkirene for aldre
medarbejdere i store virksomheder end i1 smd. Offentlige virksomheder
gor lige sd meget for de xldre medarbejdere som private. Moderne virk-
somheder er mere tilbojelige til at gore noget for zldre medarbejdere end
ikke sa moderne virksomheder.
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TABEL 5.3

Resultat af multiple regression af sandsynligheden for, at en virksom-

hed har tiltag for medarbejdere med barn under 12 ar, forklaret ved

forskellige virksomhedskarakteristika.

Virksomhedskarakteristika

Resultat af regression

Virksomhedens gkonomiske situation
Seerdeles god
Ret god
Nogenlunde
Mindre god
Tkke god
Starrelsen af virksomhed
Privat offentlig sektor
Privat sektor
Offentlig sektor
Grad af moderne ledelsesformer
Over gennemsnittet
Som gennemsnittet
Under gennemsnittet
Andel med videregaende uddannelse
Andel med bgrn under 12 ar
Antal job pa virksomheden, som kan laeres i lebet af kort tid
Ja, naesten alle job
Ja, de fleste job
Ja, endel job
Ja, men kun fa job
Nej, neesten i job
Nej, slet ingen job
Fastholdelse af kvalificerede medarbejdere de seneste to ar
Meget let
Let
Hverken sveert eller let
Sveert
Meget sveert
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere de seneste to ar
Meget let
Let
Hverken sveert eller let
Sveert
Meget sveert
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere i fremtiden
Meget let
Let
Hverken sveert eller let
Sveert
Meget sveert

+ + 0

+

Referencekategori
+

Referencekategori

4
0
Referencekategori
+
0

o o oo

o

Referencekategori

o oo

o

Referencekategori

o oo

0
Referencekategori

o o +

0
Referencekategori

Anm.: + betyder positiv effekt i forhold til referencekategorien mht.
betyder negativ effekt. Signifikansniveauet er 5 pct.

. at veere socialt engageret; -
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TABEL 5.4

Resultat af den multiple regression af sandsynligheden for, at en virk-
somhed tiltag for at holde pa aldre, forklaret ved forskellige virksom-
hedskarakteristika.

Virksomhedskarakteristika Resultat af regression
Virksomhedens gkonomiske situation
Seerdeles god 0
Ret god 0
Nogenlunde 0
Mindre god 0
Tkke god Referencekategori
Starrelsen af virksomhed +
Privat offentlig sektor
Privat sektor 0
Offentlig sektor Referencekategori
Grad af moderne ledelsesformer
Over gennemsnittet +
Som gennemsnittet +
Under gennemsnittet Referencekategori
Andel med videregaende uddannelse +
Andel eeldre 0

Antal job pa virksomheden, som kan laeres i lebet af kort tid
Ja, naesten alle job -
Ja, de fleste job 0
Ja, endel job 0
Ja, men kun fa job 0

Nej, neesten i job 0
Nej, slet ingen job Referencekategori
Fastholdelse af kvalificerede medarbejdere de seneste to ar
Meget let 0
Let 0
Hverken sveert eller let 0
Sveert 0
Meget sveert Referencekategori
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere de seneste to ar
Meget let 0
Let 0
Hverken sveert eller let 0
Sveert 0
Meget sveert Referencekategori
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere i fremtiden
Meget let 0
Let +
Hverken sveert eller let +
Sveert +
Meget sveert Referencekategori

Anm: + betyder positiv effekt i forhold til referencekategorien m.h.t. at veere socialt engageret;
- betyder negativ effekt. Signifikansniveauet er pa 5 pct.
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Andelen af ansatte med hojere uddannelse har betydning. Det skyldes
formodentligt, at det kan betale sig at holde pi =ldre medarbejdere
lengst muligt. Til gengzld har det ingen betydning, hvor mange «ldre
der er pa virksomheden, hvilket umiddelbart ikke lader sig forklare. En-
delig spiller rekrutteringsmulighederne ingen sarlig rolle.

TABEL 5.5
Resultat af en multivariat regression af sandsynligheden for, at en
virksomhed har tiltag rettet mod syge medarbejdere, forklaret ved

forskellige karakteristika.

Virksomhedskarakteristika

Resultat af regression

Virksomhedens gkonomiske situation

Seerdeles god 0
Ret god 0
Nogenlunde 0
Mindre god 0
Tkke god Referencekategori
Starrelsen af virksomhed 0
Privat offentlig sektor
Privat sektor 0
Offentlig sektor Referencekategori
Grad af moderne ledelsesformer
Over gennemsnittet +
Som gennemsnittet +
Under gennemsnittet Referencekategori
Andel med videregaende uddannelse +
Andel syge 0
Antal job pa virksomheden, som kan leeres i
lgbet af kort tid
Ja, naesten alle job -
Ja, de fleste job -
Ja, endel job -
Ja, men kun fa job 0
Nej, neesten i job 0
Nej, slet ingen job Referencekategori
Fastholdelse af kvalificerede medarbejdere
de seneste to ar
Meget let 0
Let 0
Hverken sveert eller let 0
Sveert 0
Meget sveert Referencekategori
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Virksomhedskarakteristika Resultat af regression

Rekruttering af kvalificerede medarbejdere
de seneste to ar

Meget let +
Let +
Hverken sveert eller let +
Sveert +
Meget sveert Referencekategori
Rekruttering af kvalificerede medarbejdere i
fremtiden
Meget let 0
Let 0
Hverken sveert eller let 0
Sveert 0
Meget sveert Referencekategori

Anm: + betyder positiv effekt i forhold til referencekategorien mht. at veere socialt engageret; -
betyder negativ effekt. Signifikansniveauet er pa 5 pct.

Ser vi til sidst pa, hvad virksomhederne gor for langvarigt syge medar-
bejdere, fremgar det af tabel 5.5, at den ekonomiske situation er uden
betydning. Det er storrelsen af virksomheden ogsa, idet store virksom-
heder med lige sé stor sandsynlighed som sma har tiltag rettet mod lang-
varigt syge medarbejdere. Private og offentlige virksomheder har i sam-
me omfang tiltag, mens moderne virksomheder er mere fremme i skoene
med flere tiltag end ikke si moderne virksomheder.

Jo flere hojtuddannede, jo storre er sandsynligheden for, at virk-
somheder gor noget for deres langvarigt syge medarbejdere, si disse
medarbejdere kan blive hos dem. Virksomheder har ogsa i mindre om-
fang tiltag rettet mod deres langvarigt syge medarbejdere, hvis oplarings-
tiden til jobbene er kort.

Med hensyn til rekrutteringen har kun tiltreekning af kvalificere-
de medarbejdere de sidste to dr nogen virkning. Sandsynligheden for at
have tiltag over for sygdomsramte medarbejdere stiger, ndr det har veret
let at tiltreekke medarbejdere de sidste par ar.

KONKLUSION
Hermed har vi faet gennemgiet, hvad der karakteriserer socialt engage-
rede virksomheder, og vi vil nu sammenfatte dette i en konklusion.

Det synes helt klart, at jo flere hojtuddannede medarbejdere,
virksomheden har ansat, jo sterre er sandsynligheden for, at den er soci-
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alt engageret. Sandsynligheden for et socialt engagement er ogsd hojere
for store virksomheder, moderne virksomheder og offentlige virksom-
heder. Disse virksomheder fastholder og nyansatter i storre udstrekning
personer fra udsatte grupper, og de forebygger i storre omfang, sa deres
medarbejdere ikke risikerer at miste arbejdet pga. sygdom eller lignende.

Vi kan ikke give handfaste forklaringer pa, hvorfor disse virk-
somheder er mere socialt engagerede, men vi kan give nogle mulige for-
klaringer. Virksomheder med mange hojtuddannede har formentlig en
stor egeninteresse i at fastholde deres hojt kvalificerede medarbejdere, da
disse kan vare svare at erstatte. Store virksomheder kan lettere finde
arbejdsopgaver til personer fra udsatte grupper. De moderne virksomhe-
ders medarbejdere forventer, at virksomheden er socialt engageret. En-
gagementet kan ogsa skyldes, at virksomhederne selv er interesserede i at
vare attraktive arbejdspladser, sa de kan fastholde og tiltrekke kvalifice-
ret arbejdskraft.

Forskellen 1 engagementet mellem de offentlige virksomheder og
de private vitksomheder er der sikkert flere forklaringer pa. En af forkla-
ringer er formentlig, at de offentlige virksomheder rent politisk er blevet
opfordret til at gi foran, hvilket ogsa har betydet, at der pa offentlige
vitksomheder har varet en lengere tradition for at deltage fx i aktive-
ringsforleb. Dele af den offentlige sektor har vel ligefrem en tradition for
at have nogle ekstra hzender i form af en person med et lontilskud.

Endelig skal det nzvnes, at oplaringstid ikke spiller den store
rolle for det sociale engagement, og at det heller ikke betyder noget for
virksomhedens forbyggende tiltag, om virksomheder har mange aldre
medarbejdere eller medarbejdere med born.
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KAPITEL 6

MOTIVER OG BARRIERER

BAGGRUND

I dette kapitel ser vi pa virksomhedernes begrundelser for at udvise soci-
alt engagement. SFI’s arbeger om virksomhedernes sociale engagement
handler primart om, hvad virksomhederne i praksis gor i forhold til det
sociale engagement, og i mindre grad om, hvorfor de gor, som de gor.
Der kan vere gode grunde til at fokusere pd de faktiske handlinger og
initiativer frem for motivdiskussionen. Mest oplagt er det de konkrete
personalepraksisser, politikker og holdningen hos ledelse og kolleger, der
skaber rummeligheden péd arbejdsmarkedet. Om virksomhederne sa er
rummelige af okonomiske, idealistiske, traditionsbundne, religiose eller
helt andre drsager, kan for sa vidt vare ligegyldigt set fra de svage grup-
pers synsvinkel savel som fra et socialpolitisk perspektiv. Hovedsagen er
at afdakke, 1 hvilket omfang virksomhederne gennem det sociale enga-
gement bidrager til at lose problemet omkring integration og fastholdelse
af udsatte grupper pa arbejdsmarkedet.

Nir det alligevel kan vare relevant at se pa virksomhedernes
motiver bag det sociale engagement, skyldes det, at motiverne kan fortal-
le os noget om de potentielle effekter af forskellige virkemidler 1 forhold
til at fremme det sociale engagement blandt virksomhederne. Hvor vigti-
ge er lontilskud fx sammenlignet med virksomhedsinterne forhold?
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Vi kan ogsa afdakke en del af konjunktursituationens potentielle
indflydelse pd det sociale engagement. Hvis virksomhederne primert
begrunder deres sociale engagement i arbejdskraftmangel er det sandsyn-
ligt, at engagementet vil aftage 1 en situation med storre arbejdsloshed.
Hvis det sociale engagement derimod er begrundet i andre forhold, si-
som etik eller pleje af virksomhedens omdemme, er det mere sandsyn-
ligt, at engagementet vil vare stabilt gennem forskellige konjunktursitua-
tioner.

TEORETISKE PERSPEKTIVER

PRINCIPPER, PROCESSER OG EFFEKTER I DET SOCIALE
ENGAGEMENT

Nir vi skal sige noget konkret om udbredelsen af virksomheders sociale
engagement, er vi naturligvis nedt til at gere os nogle overvejelser om,
hvad det er, vi egentlig vil méle, og hvordan vi vil male det. Er vi primert
interesserede i vitksomhedernes intentioner, eller er vi mere i deres kon-
krete handlinger? Begge dele kan jo veare relevante i forhold til at forsta
potentialet i virksomhedernes sociale engagement i forhold til at skabe et
mere rummeligt arbejdsmarked. I den internationale litteratur om socialt
engagement er det en anerkendt model at opdele virksomheders sociale
engagement i tre niveauer, som vi kalder VSE-principper, VSE-processer
og VSE-effekter (Wood, 1991).

—  VSE-principper betegner de normative overvejelser bag det sociale
engagement. Hvorfor opforer virksomheder sig godt eller darligt?
Hvad er deres beveggrunde for at udvise socialt engagement? Kan
det betale sig? Er der tale om et personligt engagement fra virksom-
hedslederne eller er engagementet en del af en storre strategi for
virksomheden?

— VSE-processer betegner virksomhedens forhandlinger” med det
omgivende samfund omkring, hvilket socialt engagement virksom-
heden kan eller bor udvise. Hvem skal tilgodeses, og med hvilke til-
tag? Hvordan skal virksomheden reagere pid omverdenens krav og
forventninger? Denne proces betegnes ofte som “stakeholder mana-
gement” eller ”issues management” i den internationale manage-
mentlitteratur.
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— VSE-effekter er betegnelsen for det konkrete, miélbare output af
socialt engagement fra virksomheden, i form af fx personalepolitik-
ker og —praksis, og er siledes ogsa et udtryk for den faktiske betyd-
ning af det sociale engagement for det omgivende samfund og de
berorte personer, som fx medarbejderen med nedsat arbejdsevne.

Nir vi analyserer udviklingen i det sociale engagement blandt danske
virksomheder, kan det vare relevant at holde alle tre niveauer for oje.
Den internationale diskussion om virksomheders sociale ansvar har ofte
haft ganske betydelige normative elementer med fokus pé ansvar og etik.
Den danske debat har ogsd haft disse normative elementer, men har
miske i hojere grad varet praget af en felles malsetning om at bidrage
til helt konkret at skabe et mere rummeligt arbejdsmarked. Det er saledes
klart, at gode intentioner ikke er nok, nir vi taler om det sociale engage-
ment. Der skal ogsa legges handling bag ordene.

1 SFI’s serie af arboger om det sociale engagement har vi derfor
set pa udviklingen i virksomhedernes holdning til det sociale engagement
og deres vurdering af det praktisk mulige i at udvise socialt engagement,
savel som pa en rakke indikatorer for, hvad virksomhederne rent faktisk
har implementeret af konkrete tiltag i forhold til at skabe et mere rum-
meligt arbejdsmarked.

I denne arbog har vi valgt at supplere med en analyse af virk-
somhedernes oplevede motiver og barrierer i forhold til at patage sig et
socialt engagement.

DET SOCIALE ANSVARS PYRAMIDE

En af de oftest anvendte modeller til at analysere motivationen bag VSE
er Carrolls CSR-pyramide, som er illustreret i figur 6.1. Ideen bag pyra-
midemodellen er at indordne det sociale ansvar i et hierarki — en slags
kostpyramide for VSE, hvor bunden er det basale, og toppen er krydde-
riet (Carroll, 1979; Carroll, 1991).
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FIGUR 6.1

Kilde: Carroll, 1991

I bunden af CSR pyramiden finder vi det okonomiske ansvar, som den
mest basale forudsatning for en baredygtig virksomhed. Hvis ikke virk-
somheden tjener penge, er den ikke i stand til at opretholde sig selv pa
lang sigt. Og en lukket virksomhed vil ofte vare et socialt tab i form af
mistet beskaftigelse, innovation og vardiskabelse 1 samfundet.

Naste skridt i pyramiden er den lovgivningsmassige eller juridi-
ske ansvarlighed. Overholdelsen af lovgivningens rammer for virksom-
hedens drift er et naturligt element i en socialt ansvatlig virksomhed.
Lovgivningen kan ses som udtryk for et st samfundsmassige normer,
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som henter sin legitimitet i den demokratiske proces, og som derfor er
udtryk for legitime sociale normer, som virksomheden forventes at ovet-
holde.

Det etiske ansvar er de elementer i det sociale ansvar, som gar
ud over den okonomiske og den juridiske dimension. Selv om det juridi-
ske og okonomiske ansvar i sig selv representerer etiske normer kodifi-
ceret i lovgivningen eller i det frie marked for varer og arbejdskraft, anta-
ges det ofte, at disse to former for ansvar ikke er dakkende for en virk-
somheds samlede samfundsmessige ansvar. Det etiske ansvar dekker
derfor de standarder, normer og forventninger, som samfundet (fx med-
arbejdere, kunder, lokalsamfund etc.) anser for rimelige og retfaerdige
(Carroll, 1991). Det etiske ansvar betyder saledes, at virksomhedens
handlinger skal vare i overensstemmelse med samfundets bredere sociale
og etiske normer og ikke kun med dem, som er nedfaldet i lovgivning.

Det filantropiske ansvar gir ud over det etiske ansvar ved at for-
dre direkte, aktiv involvering fra virksomhedens side. Det filantropiske
ansvar reprasenterer derfor de sociale initiativer, hvor virksomheder
investerer pkonomiske og menneskelige ressourcer i forhold til at opna
mil af bredere samfundsmassig eller social karakter.

OPERATIONALISERING AF DEN TEORETISKE MODEL

Vi har i forbindelse med analysen af virksomhedernes motiver og barrie-
rer operationaliseret de fire niveauer i CSR-pyramiden i en rackke sporgs-
mil til virksomhedernes personaleansvarlige omkring virksomhedens
indsats over for tre specifikke malgrupper for det sociale engagement.
Disse tre mélgrupper er: personer med flygtninge/indvandrerbaggrund,
personer med handicap og personer ansat med lontilskud.

Fokus pd bestemte malgrupper i forhold til diskussionen af VSE
kan altid kritiseres. VSE defineres i den danske arbejdsmarkedsrelaterede
version traditionelt som virksomhedernes rolle i forhold til at fastholde
og integrere personer med nedsat arbejdsevne pé arbejdsmarkedet. Pro-
blemet i denne definition ligger netop 1 at identificere de konkrete “pet-
soner med nedsat arbejdsevne” eller udsatte grupper”.

En mulig losning er at sporge direkte til ”personer med nedsat
arbejdsevne” eller “udsatte grupper” og sa lade svarpersonen anvende
sin egen subjektive definition til at afgere, hvad der skal legges i begre-
berne. En anden mulighed er at sporge til mere veldefinerede grupper,
som statistisk set befinder sig i en udsat position pa arbejdsmarkedet,

109



eller som i storre grad mad forventes at have nedsat arbejdsevne. Det er
den sidste model, vi har valgt at anvende i dette kapitel, idet vi har spurgt
virksomhederne om motiver og barrierer i forhold til ansattelse af hen-
holdsvis flygtninge/indvandrere, personer med handicap og personer
ansat med lontilskud. Nir man bruger grupper som flygtnin-
ge/indvandrere eller personer med handicap som indikatorer for socialt
engagement, sker det pa baggrund af disse gruppers statistisk set dérlige-
re arbejdsmarkedsposition. Der kan imidlertid ikke trakkes direkte linjer
til den enkelte flygtnings eller handicappedes arbejdsevne. Mange af dem
vil veere fuldt produktive og ansat pa ganske almindelige vilkir. Men som
gruppe betragtet har bide flygtninge/indvandrere og handicappede en
relativt udsat position pd arbejdsmarkedet og er derfor eksempler pa
relevante malgrupper for virksomhedernes sociale engagement.

I det folgende vil vi se pa hver af malgrupperne og virksomhe-
dernes vurderinger af en rekke motiver og barrierer i forhold til at have
personer fra den pigaldende gruppe ansat. Under hver af malgrupperne
har vi opdelt analysen i tre dele. Forst har vi spurgt virksomheder, der
har personer fra den pagzldende gruppe ansat, om, hvilke faktorer der
motiverer ansattelsen af personer fra mélgruppen. Dernzast har vi spurgt
virksomheder, der ikke har ansat personer fra malgruppen, hvilke fakto-
rer der opleves som barrierer for ansxttelser. Endelig har vi spurgt alle
vitksomheder om, hvilke faktorer der kunne fi dem til at ansaxtte flere
personer fra malgruppen.

Vi har for hver af de tre malgrupper spurgt virksomheder, som
har personer fra malgruppen ansat, om deres motiver til eller begrundel-
ser for at have disse ansazttelser. Dette er gjort ved at sporge til virksom-
hedernes grad af enighed i en rekke udsagn, som reprasenterer forskelli-
ge grader af okonomisk, juridisk, etisk og filantropisk rationalitet.

Den okonomiske rationalitet er reprasenteret ved en rakke ud-
sagn, der knytter sig direkte til virksomhedens arbejdskraft og rekrutte-
ringsbehov og omdemme. Disse udsagn er:

—  Virtksomheden fir okonomisk stotte fra det offentlige til ansattelsen.

— Ansezttelsen loser et rekrutteringsproblem.
— Anszttelsen styrker virksomhedens omdemme.
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Det juridiske ansvar er representeret ved folgende udsagn, som relaterer
sig direkte til dem eksisterende antidiskriminationslovgivning vedrerende
etniske minoriteter og personer med handicap:

— Virksomheden onsker at signalere, at den efterlever lovens krav om
ikke at forskelsbehandle.

Det etiske ansvar er representeret ved to udsagn, som knytter sig til
virksomhedens eventuelle egne frivillige retningslinjer, og til virksomhe-
dens onske om at bidrage til samfundet, i den grad det kan ske uden
ogede omkostninger for virksomheden:

— Virksomheden har retningslinjer for, hvor mange flygtnin-
ge/indvandrere der som minimum skal anszttes.

— Virksomheden onsker at bidrage til samfundet, sd lenge det ikke
giver ogede omkostninger.

Endelig har vi givet virksomhederne mulighed for at tilkendegive, at de
onsker at bidrage til samfundet, selvom det miétte medfore direkte eller
indirekte omkostninger for virksomheden, hvilket kan ses som en repra-
sentation af det filantropiske ansvar:

— Virksomheden onsker at bidrage til samfundet, selvom det er for-
bundet med omkostninger.

Ud over disse sporgsmal til virksomhedens motiver for det sociale enga-
gement har vi ogsd spurgt de virksomheder, der ikke har medarbejdere
fra den relevante malgruppe ansat, om deres begrundelser for ikke at
have sidanne ansatte. Igen opstillede vi en rekke udsagn, som virksom-
hederne kunne erklare sig enige eller uenige i:

—  Personerne skal have for meget ilon i forhold til deres kompetencer.

—  Der er ikke tilstrekkelige muligheder for skonomisk kompensation
fra det offentlige.

— Virksomheden modtager ingen ansegninger fra malgruppen.

—  Milgruppen matcher ikke kvalifikationskravene i de udbudte job.

—  Det giver for meget papirarbejde og bureaukrati at ansatte personer
fra malgruppen.
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—  Det vil kreeve for mange sarlige hensyn at ansatte personer fra mél-
gruppen.

— Virtksomheden er nerves for, om personer fra malgruppen kan fun-
gere pa arbejdspladsen.

—  Det giver for meget besver for lederne at have personer fra mal-
gruppen ansat.

Endelig har vi spurgt alle virksomheder om, hvad der kunne fa dem til at
ansatte flere personer fra hver af de tre malgrupper:

— DPositive erfaringer fra andre virksomheder.

— Besog eller viden fra kommunen/AF om muligheder for stotte.
— Bedre okonomisk stotte fra det offentlige.

—  Mangel pa arbejdskraft.

— Jobansegninger eller henvendelser fra malgruppen.

MOTIVER OG BARRIERER I DE DANSKE VIRKSOMHEDER

Vi har i dataindsamlingen til denne drbog stillet virksomhederne en rak-
ke sporgsmal om, hvordan de begrunder det sociale engagement, de
udviser, savel som deres begrundelser for evt. ikke at pdtage sig et socialt
engagement. Analysen er, som allerede navnt, foretaget i forhold til tre
specifikke malgrupper: personer med flygtninge-/indvandrerbaggrund,
personer med handicap og personer ansat med lontilskud.

Vi presenterede virksomhederne for de ovenfor prasenterede
udsagn vedrerende deres ansattelse af personer fra de tre malgrupper og
bad virksomhederne vurdere, hvorvidt hvert af disse udsagn havde varet
en faktor for at fremme eller hindre ansattelsen af personer fra malgrup-
pen. Virksomhederne kunne svare i hej grad”, ”’1 nogen grad”, i min-
dre grad” eller ”slet ikke” for hvert udsagn. I tabellerne nedenfor angiver
vi for overskuelighedens skyld andelen af virksomheder, som har svaret
1 hej grad” eller i nogen grad”.
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ANSZATTELSE AF FLYGTNINGE OG INDVANDRERE

I det folgende prasenterer vi virksomhedernes svar pa de tre sporgs-
malsbatterier om motiver og barrierer for gruppen af medarbejdere eller
potentielle medarbejdere med flygtninge- eller indvandrerbaggrund.

TABEL 6.1

Andelen af virksomheder, som i hgj eller i nogen grad mener, at de
naevnte ting har veeret med til at fremme anseattelsen af flygtnin-
ge/indvandrere. Kun virksomheder med flygtninge/indvandrere. Sepa-
rat for virksomhedsstarrelse og for offentlige og private virksomheder.

Procent.
Pri- Pri- Offentlig Offentlig Alle
vat vat <50 50+
<50 50+
A. Virksomheden far gkonomisk
stotte fra det offentlige til anseet-
telsen 12 15 14 18 13
B. Ansaettelsen laser et rekrutte-
ringsproblem 42 54 38 44 44
C. Anseettelsen styrker virksomhe-
dens omdgmme 23 26 41 36 28
D. Virksomheden gnsker at signa-
lere, at den efterlever lovens krav 18 27 37 34 24

E. Virksomheden har retningslinjer

for, hvor mange flygtninge/ind-

vandrere der som minimum skal

anseettes 2 7 11 15 6
F. Virksomheden gnsker at bidrage

til samfundet, sa leenge det ikke

giver ggede omkostninger 25 32 46 45 32
G. Virksomheden gnsker at bidrage

til samfundet, selvom det er for-

bundet med omkostninger 20 25 25 39 24

Uvaegtet procentgrundlag 163 470 119 337 1.089

Blandt de virksomheder, der har flygtninge/ indvandrere ansat, er hen-
synet til rekrutteringsbehov den drsag, der oftest angives som vigtig. 44
pct. af virksomhederne mener, at det faktum, at ansattelsen loser et re-
krutteringsproblem var med til at fremme ansxttelsen af flygtnin-
ge/indvandrere i vitksomheden. Den nastmest fremforte begrundelse et,
at virksomheden onsker at bidrage til samfundet, efterfulgt af hensynet
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til virksomhedens omdemme og efterlevelse af lovgivningens krav. Det
er dog under en tredjedel af virksomhederne, der finder disse begrundel-
ser vigtige.

Offentlig stotte fremhwves som en medvirkende faktor af 13
pct. af virksomhederne, mens det kun er 6 pct., som angiver hensynet til
virksomhedens egne retningslinjer som en vigtig faktor. Retningslinjer
for andelen af flygtninge/indvandrere ser dog ud til at vaere relativt mere
udbredte i den offentlige end i den private sektor.

TABEL 6.2

Andelen af virksomheder, som i hgj grad eller i nogen grad mener, at
de neevnte ting forhindrer virksomheden i at ansette flygtnin-
ge/indvandrere. Kun virksomheder uden flygtninge/ indvandrere. Sepa-
rat for virksomhedsstarrelse og for offentlige og private virksomheder.

Procent.
Pri- Privat Offentlig Offentlig Alle
vat 50+ <50 50+
<50

A. Flygtninge/indvandrere skal have

for meget i lgn i forhold til deres

kompetencer 14 14 15 10 14
B. Der er ikke tilstreekkelige mulig-

heder for gkonomisk kompensation

fra det offentlige 13 6 18 15 14
C. Virksomheden modtager ingen

ansggninger fra flygtnin-

ge/indvandrere 47 43 53 51 48
D. Flygtninge/indvandrere matcher

ikke kvalifikationskravene i de

udbudte job 36 48 42 42 37
E. Det giver for meget papirarbejde

og bureaukrati at anseette flygtnin-

ge/indvandrere 14 3 2 10 12
F. Det vil kraeve for mange seerlige

hensyn at anseette flygtninge/ind-

vandrere 15 12 14 10 14
G. Virksomheden er nervags for, om

flygtninge/indvandrere kan fungere

pa arbejdspladsen 17 10 14 15 16
H. Det giver for meget besveer for

lederne at have flygtnin-

ge/indvandrere ansat 11 3 8 4 10

Uveegtet procentgrundlag 749 158 350 177 1.434
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Blandt de virksomheder, der ikke har flygtninge eller indvandrere ansat,
er de vigtigste begrundelser, at virksomheden ikke oplever at modtage
nogen ansegninger fra personer med flygtninge/indvandrerbaggrund, og
at personer med flygtninge/ indvandrerbaggrund ikke matcher kvalifika-
tionskravene i de job, der skal beszttes. Alle de ovrige potentielle be-
grundelser, vi prasenterede for virksomhederne, fandt kun tilslutning fra
en meget lille andel af vitksomhederne. Der kan i tallene spores en ten-
dens (som dog ikke er setlig signifikant) til, at de smd private virksom-
heder legger storre vaegt pa hensynet til papirarbejde, bureaukrati og
besveer for ledelsen i deres forklaring af den manglende ansexttelse af
flygtninge/ indvandrere. Det er dog stadig under 15 pct. af de smi virk-
somheder, der legger vegt pd disse begrundelser, hvilket heller ikke er
serligt overraskende, al den stund langt storstedelen af medarbejderne
med flygtninge-/indvandrerbaggrund mi forventes at blive ansat i gan-
ske almindelige job pa ordinzre vilkar.

TABEL 6.3

Andelen af virksomheder, som i hgj grad eller i nogen grad mener, at
de neevnte ting kan fa virksomheden til at overveje at anseaette flere

flygtninge/indvandrere. Separat for virksomhedsstgrrelse og offent-
lig/privat. Procent.

Privat Privat Offentlig Offentlig Alle
<50 50+ <50 50+

A. Positive erfaringer fra

andre virksomheder 47 32 51 40 47
B. Besagg eller viden fra

kommunen/AF om mulig-

heder for stotte 33 24 33 34 32
C. Bedre gkonomisk stotte

fra det offentlige 34 26 39 35 34
D. Mangel pa arbejdskraft 52 55 51 54 52

E. Jobansggninger eller
henvendelser fra flygtnin-
ge/indvandrere 56 62 63 70 58

Uveegtet procentgrundlag 912 633 469 518 2.532

Nir vi sporger alle virksomhederne, hvilke initiativer eller pavirkninger,
der kunne fi virksomheden til at overveje at ansatte flere flygtnin-
ge/indvandrere (tabel 6.3), tillegges flere af de opstillede udsagn relativt
stor betydning. Over halvdelen af virksomhederne peger igen pa de me-
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get pragmatiske forhold, at der skal komme flere jobansegninger og hen-
vendelser fra mélgruppen, og at mangel pa arbejdskraft kan fa virksom-
heden til at ansatte flere flygtninge/indvandrere. Ogsi positive erfaringer
fra andre virksomheder angives som en vigtig drsag af mange — sarligt
mindre — virksomheder.

ANSATTELSE AF PERSONER MED HANDICAP

Vi vender os nu mod virksomhedernes motiver og oplevede barrierer for
ansattelse af personer med handicap. Det skal i denne forbindelse nav-
nes, at vi ikke 1 forbindelse med interviewet har defineret, hvad der for-
stds ved handicap. Det er saledes op til den enkelte interviewede virk-
somhedsleder at foretage denne afgraensning. Med denne metode opnar
vi at f4 virksomhedernes svar vedrorende de personer, de selv oplever
som handicappede, hvilket i forbindelse med en analyse af forklarings-
modeller for det sociale engagement ofte vil vere den mest relevante
strategi.

Som allerede nzvnt er betydningen af et handicap for en persons
arbejdsevne 1 hoj grad athangig af den konkrete kontekst. Med nogle
typer af handicap kan man have fuld arbejdsevne i nogle job, men ingen
arbejdsevne i andre job, mens andre typer af handicap kan medfore en
mere generel begransning af arbejdsevnen.

Tabel 6.4 viser, at okonomisk stotte og ensket om at bidrage til
samfundet er de forklaringer, der oftest opleves som vigtige i virksomhe-
dernes anszttelser af personer med handicap. Begge disse motiver ople-
ves som vigtige af 46 pct. af virksomhederne.
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TABEL 6.4

Andelen af virksomheder, som i hgj grad eller i nogen grad mener, at
de naevnte ting har vaeret med til at fremme ansattelsen af personer
med handicap. Kun virksomheder med ansatte med handicap. Separat
for virksomhedsstarrelse og for offentlige og private virksomheder.

Procent.

Privat Privat Offent- Offentlig Alle
<50 50+ lig <50 50+

A. Virksomheden far gkonomisk

stotte fra det offentlige til

anseaettelsen 50 37 39 56 46

B. Anseaettelsen laser et rekrut-

teringsproblem 44 28 27 38 37

C. Anseettelsen styrker virk-

somhedens omdgmme 28 30 34 37 31

D. Virksomheden gnsker at

signalere, at den efterlever

lovgivningsmaessige krav 31 33 24 38 31
E. Virksomheden har retnings-

linjer for, hvor mange personer

med handicap, der som mini-

mum skal/ber anszettes 8 8 13 20 11
F. Virksomheden gnsker at

bidrage til samfundet, sa leenge

det ikke giver @gede omkostnin-

ger 46 36 48 56 46
G. Virksomheden gnsker at

bidrage til samfundet, selvom

det er forbundet med omkost-

ninger 24 25 34 42 29

Uvaegtet procentgrundlag 196 352 159 324 1.031

Igen er der kun meget fa virksomheder, der angiver hensynet til interne
retningslinjer for andelen af ansatte med handicap som en vigtig forkla-
ring. I lighed med, hvad der var tilfeldet med hensyn til flygtninge/ ind-
vandrere, er sidanne retningslinjer dog mere udbredte 1 sarligt de store
offentlige virksomheder end 1 de private virksomheder.
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TABEL 6.5

Andelen af virksomheder, som i hgj grad eller i nogen grad mener, at
de naevnte ting forhindrer virksomheden i at ansaette personer med
handicap. Kun virksomheder uden ansatte med handicap. Separat for
virksomhedsstarrelse og offentlige og private virksomheder. Procent.

Privat Privat Offentlig Offentlig Alle
<50 50+ <50 50+

A. Personerne skal have

for meget i lgn i forhold til

deres kompetencer 18 13 15 5 17
B. Der er ikke tilstraekkeli-

ge muligheder for gkono-

misk kompensation fra det

offentlige 16 7 16 7 15
C. Virksomheden modta-

ger ingen ans@gninger fra

personer med handicap 29 39 50 43 32
D. Personerne matcher

ikke kvalifikationskravene i

de udbudte job 43 37 47 39 43
E. Det giver for meget

papirarbejde og bureau-

krati 13 7 6 5 12
F. Det vil kreeve for mange
seerlige hensyn 36 15 30 22 34

G. Virksomheden er nerves
for, om personer med
handicap kan fungere pa

arbejdspladsen 31 21 32 20 31
H. Det giver for meget

besveer for lederne 10 6 5 5 9
Uveegtet procentgrundlag 714 279 310 194 1.497

Tabel 6.5 illustrerer vitksomhedernes begrundelser for ikke at have pet-
soner med handicap ansat. Det er primert et manglende match mellem
kvalifikationer og kvalifikationskrav, som opleves som barriere af 43 pct.
af virksomhederne. Andre relativt vigtige barrierer er forestillingen om,
at det vil kreve for mange serlige hensyn, at de handicappede vil have
svaert ved at fungere pa arbejdspladsen, og at man ikke modtager ansog-
ninger fra personer med handicap. Disse argumenter finder dog kun
tilslutning fra omkring en tredjedel af virksomhederne.

Manglende muligheder for eokonomisk kompensation, frygt for
administrativt besvar og besvar for lederne opleves kun som barrierer
blandt 10-15 pct. af virksomhederne. Men disse typer af barrierer er dog
lidt mere udbredte blandt smé end blandt store virksomheder.
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TABEL 6.6

Andelen af virksomheder, som i hgj grad eller i nogen grad mener, at
de neevnte ting kan fa virksomheden til at overveje at anseette flere
personer med handicap. Separat for virksomhedsstarrelse og offentli-
ge og private virksomheder. Procent.

Privat Privat Offentlig Offentlig Alle
<50 50+ <50 50+

A. Positive erfaringer fra

andre virksomheder 34 27 36 38 34
B. Besgg eller viden fra

kommunen/ AF om mulig-

heder for stotte 28 24 32 35 29
C. Bedre gkonomisk statte

fra det offentlige 29 27 34 40 30
D. Mangel pa arbejdskraft 36 44 43 41 38

E. Ans@gninger eller
henvendelser fra personer
med handicap 42 49 50 49 44

Uveegtet procentgrundlag 910 631 469 518 2.528

Blandt de faktorer, som virksomhederne vurderer, kunne fremme ansat-
telsen af flere personer med handicap (tabel 6.6), er der ikke nogen rigtig
dominerende forklaring. 44 pct. mener, at flere ansegninger eller hen-
vendelser fra malgruppen ville vare fremmende for anszttelserne, og 38
pct. mener, at (yderligere) mangel pa arbejdskraft ville vare fremmende.

Flere besog fra kommune og AF samt bedre muligheder for
okonomisk stotte er de af de prasenterede initiativer, som finder mindst
tilslutning blandt virksomhederne. Cirka 30 pct. af virksomhederne me-
ner, at disse initiativer kunne medvirke til, at de ansatte flere personer
med handicap. Igen er der en svag tendens til, at de offentlige virksom-
heder legger storre vagt pd besog fra kommune og AF samt muligheden
for okonomisk stotte, end de private virksomheder gor.

ANSATTE PA SERLIGE VILKAR

Begrebet ansatte pa sarlige vilkdar dakker over en rekke former for an-
szttelser, hvor personer med nedsat arbejdsevne er ansat i en form for
job, som tager hensyn til den nedsatte arbejdsevne. En udbredt og vel-
kendt form for ansattelse pa swrlige vilkar er fleksjobordningen, hvor
virksomheden modtager et lontilskud fra det offentlige som kompensati-
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on for nedsat arbejdsevne, og hvor den ansatte til gengzld ikke forventes
at kunne yde en fuld arbejdsindsats — den ansatte kan fx fi nedsat ar-
bejdstid, eller der kan tages andre specifikke skianehensyn. Men der fin-
des ogsa andre, mindre udbredte ordninger, sisom lontilskudsjob til
personer pa fortidspension og aftalebaserede skdnejob, ligesom virksom-
hederne kan have ansatte, der i praksis har et skinejob, uden af dette
direkte afspejles i ansattelseskontrakten eller udloser et lontilskud.

TABEL 6.7

Andelen af virksomheder, som i hgj grad eller i nogen grad mener, at
de naevnte ting har vaeret med til at fremme ansattelsen af personer
pé seerlige vilkar. Kun virksomheder med personer pa sarlige vilkar.

Separat for virksomhedsstagrrelse og offentlige og private virksomhe-
der. Procent.

Privat Privat Offentlig Offentlig Alle
<50 50+ <50 50+

A. Virksomheden far gkonomisk

stotte fra det offentlige til

ansaettelsen 44 45 71 63 53
B. Anseaettelsen laser et rekrut-

teringsproblem 36 35 29 28 33
C. Anseettelsen styrker virk-

somhedens omdgmme 24 32 40 35 30
D. Virksomheden har retnings-

linjer for, hvor mange personer

péa seerlige vilkar der som mini-

mum skal/ber anseettes 9 8 11 16 10
E. Virksomheden gnsker at

bidrage til samfundet, sa leenge

det ikke giver @gede omkostnin-

ger 38 36 56 49 44
F. Virksomheden gnsker at

bidrage til samfundet, selvom

det er forbundet med omkost-

ninger 25 30 40 39 31

Uveegtet procentgrundlag 246 426 241 441 1.354

Ikke overraskende er den okonomiske stotte fra det offentlige det motiv,
der vurderes som vigtigt af flest virksomheder, nir det drejer sig om
ansattelse af personer pi sarlige vilkdr. 53 pct. af virksomhederne me-
ner, at okonomisk stotte var med til at fremme answttelsen af personer
pa sarlige vilkir. Serligt de offentlige virksomheder legger stor vaegt pa
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dette argument, mens det blandt de private virksomheder med ansatte pa
serlige vilkdr, maske lidt overraskende, er under halvdelen, som mener,
at den okonomiske stotte har vaeret med til at fremme ansazttelsen af
personer pa sarlige vilkar.

TABEL 6.8

Andelen af virksomheder, som i hgj grad eller i nogen grad mener, at
de neevnte ting forhindrer virksomheden i at ansaette personer pa seer-
lige vilkar. Kun virksomheder uden personer pa serlige vilkar. Separat
for virksomhedsstarrelse og offentlige og private virksomheder. Pro-
cent.

Privat Privat Offentlig Offentlig Alle
<50 50+ <50 50+

A. Personerne skal have for meget i

lgn i forhold til deres kompetencer 20 13 23 54 20
B. Der er ikke tilstraekkelige mulig-

heder for gkonomisk kompensation

fra det offentlige 19 6 23 33 19
C. Virksomheden modtager ingen

ansggninger fra personer, der ensker

job pa seerlige vilkar 30 32 45 62 32
D. Personerne matcher ikke kvalifika-

tionskravene i de udbudte job 49 44 48 64 49
E. Det giver for meget papirarbejde

og bureaukrati 17 14 12 4 16
F. Det vil kreeve for mange seerlige

hensyn 34 15 33 34 34

G. Virksomheden er nervgse for, om
ansatte pa seerlige vilkar kan fungere

pa arbejdspladsen 34 17 33 54 34
H. Det giver for meget besveer for

lederne 19 5 25 40 19
Uveegtet procentgrundlag 661 194 223 73 1151

Nir vi ser pa virksomhedernes begrundelser for ikke at have personer
ansat pa sarlige vilkdr (tabel 6.8) er det et manglende match mellem kva-
lifikationer og kvalifikationskrav, som er den mest udbredte forklaring.
Dette er ikke overraskende, da vi ved, at en stor del af ansaxttelser pi
serlige vilkir er lontilskudsjob, og at personer, som bevilliges et lon-
tilskudsjob, typisk er ufaglerte eller har en kort uddannelse. Virksomhe-
der, der overvejende beskaftiger hojtuddannet arbejdskraft, vil derfor
have svart ved at finde beskaftigelse til disse personer.
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Til gengzld kan det maske overraske, at virksomhederne ikke i
nevneverdig grad oplever manglende muligheder for lontilskud som en
barriere. Kun 19 pct. af virksomhederne tilslutter sig dette argument,
hvilket kan undre, da vi viste ovenfor, at blandt de vitksomheder, der
rent faktisk har medarbejdere pa sxrlige vilkér, er netop muligheden for
lontilskud et af de vigtigste motiver. At lontilskud ikke har den store
betydning, kan dog ogsd ses i sammenhang med, at kun 20 pct. af virk-
somhederne tilslutter sig argumentet om, at beskzftigede pa sztlige vil-
kar skal have for meget i lon i forhold til deres kvalifikationer. Set 1
sammenhang tyder disse tal pa, at den okonomiske kalkule af, om det
kan betale sig, ikke spiller nogen fremtraedende rolle for de virksomhe-
der, der ikke har beskaxftigede pa sxrlige vilkar.

TABEL 6.9

Andelen af virksomheder, som i hgj grad eller i nogen grad mener, at
de neevnte ting kan fa virksomheden til at overveje at anseatte flere
personer pa seerlige vilkar. Separat for virksomhedsstaerrelse og for
offentlige og private virksomheder. Procent.

Privat Privat Of- Of- Alle
<50 50+ fentlig fentlig
<50 50+

A. Positive erfaringer fra andre virk-
somheder 35 35 46 32 36
B. Besgg eller viden fra kommu-
nen/AF om muligheder for stotte 32 28 38 38 33
C. Bedre gkonomisk stette fra det
offentlige 32 32 41 42 34
D. Mangel pa arbejdskraft 38 42 39 48 39
E. Konkrete ansggninger eller hen-
vendelser fra personer, der gnsker job
pa seerlige vilkar 44 43 47 45 44
Uveegtet procentgrundlag 909 630 467 516 2.522

Blandt de faktorer, som virksomhederne mener, kunne oge deres tilboje-
lighed til at ansztte personer pi sarlige vilkdr, ligger de fem svarmulig-
heder, vi presenterede virksomhederne for, pa nogenlunde samme ni-
veau. Men hvis vi ser pa de forskelle, der trods alt er, er det primeart
konkrete ansegninger fra personer i den relevante malgruppe og virk-
somhedens mangel pa arbejdskraft, der opleves som de vigtigste.
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Der er heller ikke de store forskelle pd oplevelsen af svarmulig-
hedernes betydning athangigt af virksomhedsstorrelse eller offent-
lig/privat sektor. Den eneste tendens, der treder nogenlunde tydeligt
frem, er, at offentlige virksomheder legger storre vagt pd bedre okono-
misk stotte og besog og information fra kommuner og AF, end private
virksomheder gor.

OPSAMLING OG PERSPEKTIVER

Som vi har set i gennemgangen af virksomhedernes motiver og oplevede
barrierer, er begrundelserne for det sociale engagement i danske virk-
somheder langtfra entydige. Virksomhederne refererer generelt til flere
forskellige forklaringsmodeller, og det er svart at se noget entydigt mon-
ster 1 virksomhedernes svar. Der er dog nogle hovedtrek, som kan sam-
menfattes, som folger:

— Behovet for rekruttering af arbejdskraft opleves som en vigtig driv-
kraft i forhold alle tre mélgrupper, men sztligt vedrorende ansattelse
af flygtninge/indvandrere. Rekrutteringsbehovet er den klart vigtig-
ste begrundelse for virksomhedernes ansxttelse af flygtnin-
ge/indvandrere.

— Mangel pa konkrete ansogninger og kontakter er en af de storste
oplevede barrierer for at answtte flere personer fra de tre grupper.
Dette gazlder i setlige grad for flygtninge/indvandrere, men ogsé i
nogen grad for personer med handicap og ansegere til lon-
tilskudsjob.

—  De offentlige virksomheder legger storre vagt pa den direkte oko-
nomiske stotte ved lontilskudsjob, end de private virksomheder gor.

— Knap halvdelen af virksomhederne angiver onsket om at bidrage til
samfundet som en vigtig del af begrundelsen for deres ansattelser af
personer med handicap og personer pd setlige vilkdr, sd lenge dette
samfundshensyn ikke har ekonomiske omkostninger for virksomhe-
den. Knap en tredjedel fastholder onsket om at bidrage til samfundet
som en vigtig begrundelse, selvom det har okonomiske omkostnin-
ger.

—  Sma virksomheder er lidt mere bange for, at rummeligheden trekker
pé ledelsesressourcer og medforer administrativt besvaer, end de sto-
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re virksomheder er. Men generelt oplever kun en lille del af virk-
somhederne, at ledelsesressourcer og administrativt besver et en vig-
tig hindring for rummeligheden.

Kun fa virksomheder begrunder deres ansewttelse af personer fra de
tre malgrupper med, at der er retningslinjer og politikker pd omradet
1 vitksomheden. Retningslinjer og politikker ser dog ud til at veere
lidt mere udbredte i offentlige end i private virksomheder.



KAPITEL 7

SOCIALT ENGAGEMENT I DEN
PRIVATE SERVICESEKTOR

Som noget nyt i forhold til tidligere arboger har vi i ar valgt at sette sar-
ligt fokus pa den private servicesektor. Det skyldes, at den private ser-
vicesektor — ud over at vare den sektor, der beskaftiger flest personer —
ogsd er den sektor, der har haft den kraftigste beskeftigelsesmaessige
veekst. Saledes er beskzftigelsen i den private servicesektor steget med
over 143.000 personer i perioden fra 1996 til 2006. I samme periode steg
beskeftigelsen i den offentlige sektor med 73-74.000 personer, hvorimod
industrien oplevede et fald pa lidt over 98.000 personer (HTS Handel,
Transport og Service, juni 2007). Det vil ligeledes vare inden for den
private servicesektor, at vi fremover kan forvente at se den storste be-
skaeftigelsesfremgang (fx HTS, 2007). Ifelge HTS har servicesektoren
skabt omkring 77.000 nye job i lebet af blot tre ir, hvilket ingen andre
sektorer har kunnet madle sig med. Nér personer pa kanten af arbejds-
markedet fremover skal i beskaftigelse, vil mange af dem siledes skulle
finde et job inden for den private servicesektor, og det er derfor vasent-
ligt at se neermere pé netop denne sektor.

DEN PRIVATE SERVICESEKTOR

Eftersom der ikke findes én entydig officiel definition af den private
servicesektor, er det pa sin plads at redegore for, hvilken definition der er
anvendt 1 denne undersogelse. Vi har valgt at benytte den inddeling og
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definition af den private servicesektor, som blev indfert af @konomi- og
Erhvervsministeriet 1 4r 20004, Valget af denne definition bunder i, at
den gxngse opdeling fra Danmarks Statistik er blevet kritiseret for ikke
at kategorisere de nye typer af serviceerhverv pa en tilfredsstillende ma-
de, og at detaljeringsgraden er for lille (Arbejderbevagelsens Erhvervs-
rad, 2002). Det nye ved ¥konomi- og Erhvervsministeriets inddeling er
saerligt udskillelsen af brancherne videnservice, operationel service og
turisme, der ikke fremgar af Danmarks Statistiks traditionelle erhvervs-
statistik. Ifelge ¥Wkonomi- og Erhvervsministeriet kan den private ser-
vicesektor siledes opdeles i folgende otte hovederhverv: videnservice,
operationel service, transport, turisme, finans, detailhandel, engroshandel
samt ovrig service. I en analyse fra Arbejderbevagelsens Erhvervsrad
beskrives de otte brancher som vist i tekstboksen nedenfor:

”Videnservice bestir af virksomheder, hvis kerneydelser er at udvikle og videreform idle viden. F.eks.
radgivnings -, konsulent og uddannelsesydelser, men ogs 4 databehandling og udvikling og implementering af
software.

Operationel service bestir af virksomheder der szlger manuelle serviceydelser. Eksempelvis reng  oring,
vaskerier, kantinedrift, vedligeholdelse af bygninger, reparatio n af husholdningsapparater, biler mv., pakketi -
virksomhed, fris or- og skonhedssaloner, kloak - og renovationsvasen, privat bornepasning og privat pleje af
aldre i hjemmet.

Transport bestir af virksomheder, der udferer transportopgaver af gods og personer, samt virksomheder der
udlejer transportmidler. F.eks. s otransport, bustransport, jernbanetransport, taxikorsel, postvaesen, lufthavne
samt udlejning af biler, skibe, luftfart ojer mv.

Turisme bestir af aktiviteter i forbindelse med personers rejse og ophold ude nfor deres normale miljo (dvs.
udenfor hjemmet eller arbejdspladsen). F.eks. hoteller, restaura nter, campingpladser, rejse - og turistbureauer,
forlystelsesparker, museer og botaniske og zoologiske haver.

Finans bestir af virksomheder, der producerer og leverer finansielle ydelser . Eksempelvis pengeinstitutter,
forsikringsselskaber, realkreditinstitutter og andre finansielle institutioner.

Detailhandel bestér af detailhandelsvirksomheder, som s @lger varer til private forbrugere. F.eks.
supermarkeder, varchuse, apoteker samt mange andre detailhandels butikker.

Engroshandelbestar af engrosvirksomheder, der videres alger produkter til detailhandelen, til andre
engrosvirksomheder eller til industrien eller andre sektorer.

Qvrig service bestar af de brancher, der ikke naturligt falder ind under de syv ove nnzvnte omrider. F.cks.
servicevirksomhed i forbindelse med landbrug, trykkeri - og udgivervirksomhed, bev rtninger,
telekommunikation, radio/ tv-virksomhed, lotteri- og anden spillevitksomhed. ”

Kilde: AE, 2002: Servicesektoren — for, nu og i fremtiden, s.9. P4 baggrund af Service i forandring,
Erhvervsministeriet, marts 2000.

Kilde: AE, 2002: Servicesektoren - far, nu og i fremtiden, s. 9. P& baggrund af Service i foran-
dring, Erhvervsministeriet, marts 2000.

14. Erhvervsministeriet, 2000: Service i forandring.
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DE UDVALGTE BRANCHER

I de foregiende kapitler har vi udelukkende skelnet mellem virksomhe-
der fra henholdsvis den offentlige og den private sektor. I dette kapitel er
formilet at belyse, hvorvidt der er forskelle i holdningerne til socialt
engagement og i udovelsen heraf, nir man sammenligner den private
servicesektor med ovrige private virksomheder og med offentlige virk-
somheder.

FIGUR 7.1
Model over opdeling af sektorer og brancher

Offentlige virksomheder Private virksomheder

B. @vrige private virksomhed
dvs. private virksomheder, der
ikke herer under service

A. Offentlige virksomheder, som
fx offentlig administration, forsvar,
hospitaler, politi, retsvaesen,

C. Detailhandel
folkeskoler, G. Gvrige
private

D. Videnservice service-
virksomheder
dvs.,
engroshandel,
E. Operationel transport,
turisme og
gvrige service

F. Finansservice

A. De offentlige virksomheder bestar af alle offentlige virksomheder, som fx offentlig admini-
stration, forsvar, politi og retsveaesen, folkeskoler og hospitaler, lagt sammen.

B. @vrige private virksomheder er alle de private virksomheder, der ikke harer ind under ser-
vicesektoren, som fx industri, bygge og anleeg, landbrug og fiskeri.

C. Detailbranchen - jf. tekstboks.

D. Videnservice - jf. tekstboks.

E. Operationel service - jf. tekstboks.

F. Finansservice - jf. tekstboks.

G. Andre private servicevirksomheder er de resterende fire brancher; engroshandel, transport,
turisme og @vrig service slaet sammen.

H. Den samlede private servicesektor er alle otte underbrancher inden for privat service slaet
sammen (jf. de otte underbrancher fra tekstboksen).

For ligeledes at kunne belyse nogle af de forskelle, der er inden for den

private servicesektor, har vi udvalgt fire af de otte underbrancher, som vi
analyserer nermere. De fire underbrancher, vi har udvalgt, er henholds-
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vis detailhandel, operationel service, videnservice og finansservice. Tabel-
lerne i dette kapitel vil siledes vaere opbygget pd en anden made end i de
foregaende kapitler, sa eventuelle forskelle mellem sektorer og brancher
kan analyseres. I dette kapitel vil tabellerne vare opdelt i folgende kate-
gorier: offentlige virksomheder, ovrige private virksomheder, detailhan-
del, videnservice, operationel service, finansservice, ovrige private ser-
vicevitksomheder samt den private servicesektor samlet, hvilket er illu-
streret 1 figur 7.1.

Der er flere arsager til, at vi netop har udvalgt detailhandel, ope-
rationel service, videnservice og finans. Videnservice er uden sammen-
ligning den branche, der har oplevet den storste vakst. Sammen med
operationel service star disse to brancher for en samlet beskaftigelses-
fremgang pi over 99.000 personer ud af de ca. 143.000 personer, som
den private servicesektor i alt var steget med i perioden fra 1996 til 2006.
Nzst efter disse to brancher er detailhandlen den branche, der har bidra-
get mest til beskaftigelsesvacksten 1 den private servicesektor, da denne
branche har oplevet en fremgang pd 19.400 personer i samme periode.
Detailbranchen er endvidere interessant, da der er mange deltidsansatte.
Eftersom en del personer pa kanten af arbejdsmarkedet ikke vil veare i
stand til at varetage et fuldtidsjob, burde detailbranchen saledes have
serligt gode muligheder for at integrere de udsatte grupper. Omvendt
har finansbranchen oplevet et fald i beskaftigelsen pd 1.300 personer,
hvorfor denne branche ligeledes er interessant at se nermere pia (HTS,
Servicesektoren i Danmark, 2007). Desuden enskede vi at fa en variation
1 uddannelsesfordelingen i de fire udvalgte brancher, da vi havde en for-
ventning om, at fordelingen af faglert og ufaglert arbejdskraft kan pévir-
ke virksomhedernes sociale engagement. Videnservice og finansservice
er de brancher, hvor de ansatte har det hojeste gennemsnitlige antal ud-
dannelsesdr. I modsaxtning hertil er operationel service og detailhandlen
kendetegnet ved et forholdsvist lavt uddannelsesniveau (Servicesektoren
— for, nu og i fremtiden, AE, 2002).

STOR FORSKEL T UDDANNELSESBAGGRUND INDEN FOR DEN
PRIVATE SERVICESEKTOR

De store forskelle i uddannelsesbaggrunden blandt ansatte i den private
servicesektor bekraftes 1 folgende tabel. Tabellen bygger pd de persona-
leansvarliges skon over, hvordan medarbejderne er fordelt pa kategorier-
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ne ufaglerte, faglerte samt korte, mellemlange og lange videregiende
uddannelser.!5

TABEL 7.1
Fordelingen af ansattes uddannelsesbaggrund. Seerskilt for branche.
2007. Procent

Hovedkategorier Privat service fordelt pa brancher
3z g
588 8 2 s 4 8
33 £3 ¢ S-S
2E S¢ & 5 o = o S g
53 83 ¢ T 0§ £2 5§ g9
W X R = = v ° 2
6% &% &% 8 = &8 & £33
Ufagleerte 22 37 26 34 12 43 3 34
Fagleerte 20 36 19 31 9 12 12 31
Korte eller
mellemlange
videregadende
uddannelser 47 21 31 37 29 24 62 25
Lange
videregaende
uddannelser 13 8 25 3 50 20 24 10
Talt 102 102 101 105 100 99 101 100

Anm.: De relativt store afvigelser fra 100 %, som ses i nederste raekke, skyldes, at tallene ba-
serer sig pa cirkatal, da de personaleansvarlige er blevet bedt om at angive "cirka antal ansat-
te" med forskellige uddannelsesmeessig baggrund.

Som det fremgar, er operationel service uden sammenligning den bran-
che med flest ufaglerte medarbejdere, da 43 pct. af medarbejderne i den-
ne branche skonnes at vere uden uddannelse. Til sammenligning vurde-
rer personaleansvarlige i finansbranchen, at det kun er 3 pct. af deres
medarbejdere, der er ufaglerte, og inden for videnservice skonnes 12 pct.

15. De personaleansvarlige er blevet bedt om at angive et cirkaantal for medarbejdere med de for-
skellige typer af uddannelsesbaggrund. Dette tal er sa ved hjelp af tallet for samtlige antal ansatte
blevet omregnet til procentsatser, der angiver, hvor mange medarbejdere, der er henholdsvis
ufaglarte, faglerte etc.
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af medarbejderne at vare uden uddannelse. Ogsa detailhandlen bruger 1
vid udtrekning ufaglert arbejdskraft, da ca. hver tredje medarbejder i
denne branche tilsyneladende er ufaglert. Detailhandlen er desuden den
branche, hvor ferrest medarbejdere har en lang videregiende uddannel-
se, idet andelen af medarbejdere med en sidan uddannelse vurderes til
kun 3 pct. Omvendt er der som forventet en stor andel medarbejdere
inden for videnservice, der har lange videregiende uddannelser (50 pct.),
mens det 1 finansbranchen serligt er de mellemlange eller korte uddan-
nelser, der dominerer. Inden for operationel service menes hver femte
medarbejder at have en lang videregidende uddannelse, mens der inden
for de ovrige private serviceerthverv (engroshandel, transport, turisme og
ovrig service sliet sammen) kun skennes at vare 10 pct. af medarbejder-
ne, der har en lang videregiende uddannelse. Ser man pa den private
servicesektor samlet, skonnes hver fjerde ansatte at have en lang videre-
giende uddannelse. Dette er en langt hojere andel end for de ovrige pri-
vate virksomheder (fx industri, bygge og anleg, landbrug og fiskeri), hvor
8 pct. menes at have en lang uddannelse. Andelen er ogsa hej, nir den
sammenlignes med de offentlige virksomheder, hvor 13 pct. af de ansatte
skonnes at have en lang videregiende uddannelse. Blandt de offentlige
vitksomheder er det de mellemlange og korte uddannelser, der domine-
rer, eftersom 47 pct. af de ansatte i denne sektor skennes at have en
sadan uddannelse.

OGSA STORE FORSKELLE I OPLARINGSTIDEN

Den store variation i medarbejdernes udannelsesbaggrund giver ogsa stor
variation i virksomhedernes besvarelser af, hvor lang tid det tager at leere
nye medarbejdere op. De personaleansvarlige er sdledes blevet spurgt,
om der “er job pé virksomheden, som en nyansat kan lere at udfore i
lobet af meget kort tid/lige-fra-gaden-job?” Andelen af virksomheder,
der svarer fra ja, nasten alle job til nej, ingen er anfort i nedenstidende tabel.
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TABEL 7.2
Er der job, en nyansat kan leere i lgbet af meget kort tid? Seerskilt for
branche. 2007. Procent.

Hovedkategorier Privat service fordelt pa brancher
o
— c <
- 9 = © <} () - °
.8 f% S g & 3 = £ 5
D= aE @ o S <) a s 2
= € e v a8 3 E=2) a 2 g €
c 9 523 B = e © O Z Lo g
£ 5% 24 © s &% & 2¢g ¢
o > Q> A [m) > [@Rv,] [ << »n O
Ja, de
fleste/
naesten
alle job 7 17 16 17 3 30 3 13 225
Ja en
del 20 19 19 29 10 13 7 18 490
Ja, men
kun fa 34 39 26 19 30 21 36 30 924
Nej,
naesten
ingen/
Ingen
job 39 26 40 35 56 36 54 39 912
Talt 100 100 101 100 99 100 100 2.551

Ikke overraskende er det igen videnservice og finans, der skiller sig ud
som de brancher, hvor ferrest stillinger kan leres i lobet af kort tid. Sale-
des svarer henholdsvis 56 pct. af videnservice-virksomhederne og 54 pct.
af finansvirksomhederne, at ingen eller nasten ingen job pa virksomhe-
den kan leeres pa kort tid. Blandt virksomheder inden for detailbranchen
og operationel service vurderer henholdsvis 35 pct. og 36 pct., at ingen
eller naesten ingen stillinger er lige-fra-gaden-job. Lige omvendt forholder
det sig naturligt nok, nir man ser pa, hvor stor en andel virksomheder,
der vurderer, at nasten alle eller de fleste job pa virksomheden kan leres
pa kort tid. Her er der helt klart flest virksomheder inden for operationel
service, der har en kort oplaringstid, eftersom 30 pct. af disse virksom-
heder skenner, at nzsten alle eller de fleste job péd virksomheden kan
lzeres hurtigt. 17 pct. af virksomhederne i detailbranchen vurderer, at
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nesten alle eller de fleste stillinger er lige-fra-gaden-job, mens den tilsva-
rende andel for finans- og vidensvirksomheder er nede pa 3 pct.!¢

Blandt de offentlige virksomheder vurderer 7 pct., at nasten alle
eller de fleste job pa virksomheden kan leres pa kort tid, mens 39 pct.
skonner, at ingen eller naxsten ingen job kan leres hurtigt, hvilket stem-
mer godt overens med, at de fleste ansatte 1 denne sektor har en videre-
giende uddannelse.

De ovenstiende tabeller illustrerer, at der natutligt nok er en
sammenhang mellem medarbejdernes uddannelsesbaggrund og den
generelle opleringstid pa virksomheden. Den store forskel, der ses i ud-
dannelsesbaggrund og opleringstid, kan pévirke virksomhedernes mulig-
heder for at integrere personer pa kanten af arbejdsmarkedet. Som be-
skrevet 1 kapitel 5 vil det hojst sandsynligt vaere lettere for de brancher,
der benytter meget ufaglaert arbejdskraft, og som har en forholdsvis kort
opleringstid, at nyansatte personer, der ellers kan have svart ved at opna
tilknytning til arbejdsmarkedet. Dels vil nogle personer fra de udsatte
grupper i forste omgang have behov for et ufaglert arbejde, dels har
virksomheder, der ansatter ufaglert arbejdskraft, ganske enkelt ikke nar
sd meget at tabe, hvis ansaxttelsen ikke fungerer, da de ikke har brugt en
masse tid pd oplaering.

STORRELSEN AF VIRKSOMHEDERNE VARIERER BRANCHERNE
IMELLEM

Som beskrevet i kapitel 3 og 4 har virksomhedens storrelse ofte en be-
tydning for udevelsen af socialt engagement. Sdledes ved vi, at store
virksomheder generelt er mere socialt engagerede end mindre virksom-
heder, nir man madler pd, hvor stor en andel af virksomhederne, der fx
har personalepolitikker eller har udfert en konkret handling, som at fast-
holde en medarbejder pa trods af langvarig sygdom. Det er som tidligere
beskrevet helt naturligt, da der blandt de storre virksomheder er en for-
oget chance for, at der fx er mindst én ansat med et handicap. Det er
derfor vaesentligt at se pa, hvordan virksomhederne i den private service-
sektor fordeler sig rent storrelsesmassigt, da dette kan vare en del af

16. Man kan undre sig over, at der i det hele taget er virksomheder inden for videnservice og finans,
der vurderer, at de fleste job vil kunne leres i lobet af meget kort tid, men det kan skyldes at en
virksomhed, som fx distribuerer reklamer eller udforer meningsmalinger, ogsa horer ind under
videnservice.

132



forklaringen pa, hvorfor nogle brancher tilsyneladende ”gor mere” end
andre. Nedenstdende tabel viser sdledes, hvordan de udvalgte sektorer og
brancher fordeler sig pa virksomhedsstorrelse. Her har det varet nod-
vendigt med en finere inddeling end den, der er anvendt i de tidligere
kapitler, da man ved udelukkende at opdele virksomhederne i store og
sma (over eller under 50 ansatte) gar glip af for mange nuancer. Derfor
er folgende tabel opdelt i virksomheder med henholdsvis under 10 ansat-
te, 10-20, 21-50 og over 50 ansatte.

TABEL 7.3
Fordelingen af sma og store virksomheder. Seerskilt for branche. 2007.
Procent.
Hovedkategorier Privat service fordelt pa brancher
[ o = =] c <) @ @ U} o
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s 95 ¢ 5 5 3 g I 2
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&) o
<10
ansatte 31 51 61 72 42 53 57 62 440
10-20
ansatte 30 28 19 16 24 18 22 19 482
21-50
ansatte 19 15 12 7 20 12 12 12 525
> 50
ansatte 19 6 8 6 13 16 9 7 1094
Talt 99 100 100 101 99 99 100 100 2.541

Som det fremgir af tabellen, er der ikke overraskende sztligt mange af
de helt sma virksomheder i detailbranchen. Her har hele 72 pct. af virk-
somhederne mindre end 10 ansatte, mens kun 13 pct. har mere end 20
ansatte. Ogsd inden for finansbranchen er der mange helt smé virksom-
heder med under 10 ansatte (57 pct.), hvilket fx kan skyldes de mange
mindre filialer af pengeinstitutter og forsikringsselskaber. Over halvdelen
af de operationelle servicevirksomheder har mindre end 10 ansatte, men
her er der dog ogsé en del store virtksomheder med over 50 ansatte (16
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pct.) Blandt videnservicevirksomhederne har to tredjedele hojst 20 ansat-
te, men ogsd her er der en del store virksomheder med over 50 ansatte

(13 pet).

MANGEL PA ARBEJDSKRAFT - PRIVATE VIRKSOMHEDER ER
MERE BEKYMREDE END DE OFFENTLIGE VIRKSOMHEDER

I tider med mangel pa arbejdskraft eges virksomhederne incitament til at
ansatte personer pa kanten af arbejdsmarkedet og til at fastholde perso-
ner, der er blevet syge eller har fiet nedsat arbejdsevne. Virksomheder-
nes udevelse af socialt engagement pavirkes af den lave arbejdslashed,
fordi alternativet til at integrere eller fastholde svage grupper er at rekrut-
tere medarbejdere pd det ordinzxre arbejdsmarked. I en tid med lav ar-
bejdslashed vil det alt andet lige vaere mere besverligt at rekruttere pa det
ordinazre arbejdsmarked, da der typisk vil vere darligere kvalifikationer
og/eller hojere lonkrav blandt de ledige personer. Som beskrevet i kapi-
tel 6 var netop behovet for rekruttering af arbejdskraft en vigtig drivkraft
i forhold til at ansette flygtninge/indvandrere, personer med handicap
og personer pi sarlige vilkar. Det er derfor interessant at se nermere pa,
hvordan den private servicesektor ser pa mulighederne for at fastholde
og tiltrekke kvalificerede medarbejdere, samt pa virksomhedernes opfat-
telse af fremtidige rekrutteringsmuligheder. De personaleansvarlige er
folgelig blevet spurgt om, hvordan virksomheden i de sidste to ar har
oplevet muligheden for dels at fastholde kvalificerede medarbejdere!”,
dels at tiltrakke kvalificerede medarbejdere til virksomheden. Desuden er
de blevet spurgt om, hvorledes de ser pa muligheden for at rekruttere
kvalificerede medarbejdere i fremtiden. Svarkategorierne til disse
sporgsmal har vearet meget let, let, hverken svert eller let, svart og meget svert,
og fordelingen af svarene for de enkelte sporgsmal fremgar af bilagene 2,
3 og 4. Nedenstiende figur illustrerer, hvor stor en andel af virksomhe-
derne der har svaret svert eller meget svert til sporgsmilene om “fasthol-
delse”, "tiltreekning” og “rekruttering i fremtiden”.

17. Med fastholdelse menes i denne forbindelse blot evnen til at ”holde pa” samtlige kvalificerede
medarbejdere og altsi ikke evnen til at fastholde medarbejdere, der er blevet syge eller har faet
nedsat arbejdsevne.
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FIGUR 7.2
Andelen af virksomheder, der vurderer, at det er sveert eller meget

sveert henholdsvist at "holde p&", tiltraekke og rekruttere kvalificerede
medarbejdere.

ENWAUIN~I0
OOO0OO0OOOO

0O Fastholdelse: Sveert eller meget sveert
O Tiltreekning: Sveert eller meget sveert
@ Rekruttering: Sveert eller meget svaert

Som det tydeligt ses af figuren, oplever virksomhederne, at det svareste
bliver at rekruttere kvalificerede medarbejdere 1 fremtiden. Mellem 52 og
09 pct. af virksomhederne giver siledes udtryk for, at de i fremtiden vil
have sveart eller meget svert ved at rekruttere kvalificerede medarbejdere.
De offentlige virksomheder er de mest optimistiske, da det ’kun” er lidt
over halvdelen af disse (52 pct.), der frygter rekrutteringen i fremtiden,
mens de ovrige private virksomheder (fx industri, bygge og anleg, land-
brug og fiskeri) er mest bekymrede, da 69 pct. af disse virksomheder
mener, det vil blive svert eller meget svart at rekruttere kvalificerede
medarbejdere fremover. Ogsd inden for finansservice og operationel
service er der sxrligt mange, der frygter den fremtidige rekrutteringssi-
tuation, idet 67 pct. af finansvirksomhederne og 63 pct. af de operatio-
nelle servicevirksomheder vurderer, at de vil fa svart eller meget svart
ved at rekruttere kvalificeret arbejdskraft i fremtiden.

Ser man pa, hvordan virksomhederne gennem de sidste to r har
oplevet mulighederne for at tiltrakke kvalificerede medarbejdere, er bil-
ledet knapt sa dystert. Mellem 28 og 63 pct. af vitksomhederne tilkende-
giver saledes, at det igennem de sidste par ar har varet svert eller meget
svert at tiltraekke kvalificeret arbejdskraft. Som tilfeldet var ved rekrutte-
ring, er det endnu engang de offentlige virksomheder, der er de mest
positive (28 pct. vurderer, det har varet svert eller meget svert at til-
trekke medarbejdere), mens de ovrige private virksomheder, (fx industri,
bygge og anlaeg, landbrug og fiskeri), der har haft sterst problemer med
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at tiltreckke de rette medarbejdere, er mere pessimistiske (63 pct. mener,
det har varet svert eller meget svert). Finansservice gar atter igen som
en branche, der har sarlige vanskeligheder, da 55 pct. af disse virksom-
heder har haft problemer med at tiltreekke medarbejdere i lobet af de
sidste par ar. Dette skyldes ikke, at det er uattraktivt at arbejde i finans-
branchen, men snarere at der er for fa personer med de rette kvalifikati-
oner, og at virksomhederne derfor bliver nedt til at ”stjele” personale fra
hinanden (jf. kap. 8).

Inden for videnservice har lidt over halvdelen af virksomheder-
ne oplevet det som svert eller meget sveert at tiltraekke de rette medar-
bejdere.

Farrest problemer oplever virksomhederne, nar det drejer sig
om at ”holde pd” de kvalificerede medarbejdere, de allerede har. Her er
det mellem 13 og 33 pct. af virksomhederne, der giver udtryk for, at det
gennem de sidste to ar har varet svart eller meget svert at holde pa
medarbejderne. Atter er det de offentlige virksomheder, der er mest
positive, idet 63 pct. vurderer, at det har varet let eller meget let at holde
pd medarbejderne i de sidste par dr (jf. bilagstabel 2), mens 13 pct. synes,
det har veret sveert eller meget sveert at fastholde den kvalificerede ar-
bejdskraft. Den branche, der har allersvarest ved at holde pa de medar-
bejdere, der allerede er i virksomheden, er finansbranchen, hvor en tred-
jedel af virksomheder erklerer, at de har svert eller meget svart ved at
fastholde deres medarbejdere. Der er ligeledes en stor andel virksomhe-
der inden for operationel service og ovrige private virksomheder (fx
industri, bygge og anleg, landbrug og fiskeri), der har svaert ved at holde
pa medarbejderne. 28 pct. af disse virksomheder giver udtryk for, at de
igennem de sidste to dr har haft svert eller meget svart ved at fastholde
deres ansatte.

Opsamlende kan det siledes konkluderes, at samtlige brancher
vurderer, at de storste problemer bliver at rekruttere kvalificerede med-
arbejdere i fremtiden, idet 52-69 pct. giver udtryk for, at det bliver svert.
Dernzst oplever en stor andel af virksomhederne (28-63 pct.), at det
gennem de sidste par dr har varet svart at tiltrekke kvalificerede medar-
bejdere til virksomheden. Noget lettere gir det med at holde pa de kvali-
ficerede medarbejdere, der allerede er ansat, da det "kun” er 13-33 pct. af
virksomhederne, der mener, det har veret svart at fastholde arbejdskraf-
ten igennem de sidste par ar. Hvad angir opfattelsen af fastholdelse,
tiltrekning og rekruttering af arbejdskraften, viser det sig endvidere, at
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der er store forskelle brancherne imellem. Siledes er de offentlige virk-
somheder de mest positive bide, nir det galder opfattelsen af fastholdel-
se, tiltrekning og rekruttering. Dernast er virksomhederne inden for
detailbranchen de mest positive inden for de tre nevnte omrider. Dette
er noget overraskende, eftersom detailbranchen til tider har beklaget sig
over, at det er svart at tiltrekke den fornedne arbejdskraft, da branchen
ikke er blandt de unges forsteprioriteter (jf. kap. 8). Virksomheder inden
for videnservice har ogsé en storre andel positive virksomheder sammen-
lignet med operationel service, finansservice og evrige private virksom-
heder, nir det gzlder fastholdelse og rekruttering. Dette er ikke overra-
skende, da arbejde inden for bla. konsulentbureauer, reklamevirksom-
hed, it-virksomheder og advokatbureauer lenge har varet eftertragtet.

De brancher, der tilsyneladende har det svearest, er de ovrige
private vitksomheder (fx industri, bygge og anlag, landbrug og fiskeri) og
finansbranchen. Blandt virksomheder inden for disse brancher finder vi
mange, der vurderer, at det er svart eller meget svart at holde pd de
medarbejdere, der er. Det er endvidere blandt de ovrige private virksom-
heder og finansvirksomheder, at man finder den storste andel, der me-
ner, at det har varet svert eller meget svart at tiltraekke kvalificerede
medarbejdere gennem de sidste par ir, og det er ligeledes her, man vur-
derer mulighederne for at rekruttere de rette medarbejdere i fremtiden
mest negativt.

Virksomhedernes bekymring for ikke at kunne rekruttere kvalifi-
ceret arbejdskraft i fremtiden stemmer godt overens med andre underso-
gelser. 1 en undersogelse af arbejdskraftsituationen foretaget af HTS
(Handel, Transport og Service) i juni 2007, blev det siledes pévist, at 62
pct. af HTS’s medlemsvirksomheder ville mangle arbejdskraft bare i
lobet af de kommende tre maneder. Af samme undersogelse fremgar det,
at knap tre fjerdedele af medlemsvirksomhederne har manglet arbejds-
kraft i lobet af de seneste tre maneder. Det er sxrligt ufaglert arbejds-
kraft, der har vaeret mangel pd, idet to tredjedele af de virksomheder, der
har manglet arbejdskraft i lobet af de sidste tre maneder, oplyser, at de
har manglet ufaglaert arbejdskraft. Her er der dog store forskelle bran-
cherne imellem. Blandt de servicevirtksomheder, der mangler arbejds-
kraft, mangler 82 pct. ufaglert arbejdskraft, mens der inden for handels-
branchen (som i denne undersogelse primart dekker engrosvirksomhe-
der, men ogsa nogle detailvirksomheder) mangler flere faglerte end ufag-
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lerte (44 pct. af de handelsvirksomheder, der mangler arbejdskraft,
mangler faglerte medarbejdere).!®

VED MANGEL PA ARBEJUDSKRAFT VIL OVER HALVDELEN AF
VIRKSOMHEDERNE OVERVEJE AT ANSATTE PERSONER MED
NEDSAT ARBEJDSEVNE

Den mangel pa arbejdskraft, der opleves inden for den private service-
sektor, kan som tidligere nzvnt oge virksomhedernes incitament til at
ansatte personer, der befinder sig pd kanten af arbejdsmarkedet. Det er
derfor interessant at se pd, hvilke strategier virksomhederne vil benytte,
hvis de stdr 1 en situation, hvor de ikke kan rekruttere de nye medarbej-
dere, som de har behov for. De personaleansvatlige er derfor blevet
stillet sporgsmalet: ”Hvis almindelige ansattelsesprocedurer ikke skaffer
nyansatte nok, vil virksomheden si overveje at; ansxtte personer med
nedsat arbejdsevne; ansaette medarbejdere fra et andet EU-land; outsout-
ce dele af produktionen; undlade udvidelse af produktionen; investere 1
ny arbejdsbesparende teknologi eller andet?” Andelen af virksomheder,
der svarer ja til de forskellige strategier, fremgar af tabel 7.4.

Som det fremgar af tabellen, vil flest private servicevirksomhe-
der overveje at ansxtte personer fra et andet EU-land, idet 73 pct. af de
private servicevirksomheder, samlet set, svarer ja til dette. 59 pct. af
samtlige servicevirksomheder vil overveje at ansatte personer med ned-
sat arbejdsevne, i tilfxlde af at almindelige answttelsesprocedurer ikke
skaffer nyansatte nok, og over halvdelen (54 pct.) vil overveje at investe-
re 1 ny arbejdssparende teknologi. Ser man nxrmere pa, hvor stor en
andel af de forskellige typer virksomheder der vil overveje at benytte de
forskellige strategier, er der dog vasentlige forskelle brancherne imellem.

Inden for detailbranchen vil storstedelen af virksomhederne (56
pct.) overveje at ansatte personer med nedsat arbejdsevne, mens 47 pct.
vil overveje at ansette medarbejdere fra andre EU-lande. Virksomheder
inden for videnservice vil vare mest tilbojelige til at investere i ny ar-
bejdssparende teknologi (77 pct.) og answtte personer fra et andet EU-
land (76 pct.).

18. Arbejdskraftsituationen, HTS, 2007.
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TABEL 7.4

Andelen af virksomheder, der vil overveje forskellige strategier, hvis
almindelige ansaettelsesprocedurer ikke skaffer nyansatte nok. Saer-
skilt for branche. 2007. Procent.

Hovedkategorier Privat service fordelt pa brancher

alt

Offentlige
virksnmheder
@vrige private
virksomheder
Privat service i

Detailbranchen
Videnservice
Operationel
service
Finansservice
Andre privat
service
Procentgrundlag

Anseette

personer

med nedsat

arbejdsev-

ne 71 67 59 56 66 56 71 61 2.353

Anseette

personer

fra

et andet

EU-land 70 79 73 47 76 73 81 81 2.392

Outsource

en del af

produktio-

nen 15 34 23 9 33 18 36 29 2.375

Undlade

udvidelse

af

produktio-

nen 11 58 30 22 37 45 28 29 2.291

Investerei

ny arbejds-

sparende

teknologi 40 65 54 37 7 49 83 51 2.395

Andet 31 32 37 27 41 35 58 39 2.195

To tredjedele af vidensvirksomhederne vil overveje at ansztte personer
med nedsat arbejdsevne, hvis almindelige ansattelsesprocedurer ikke
skaffer nyansatte nok, mens en tredjedel vil overveje at outsource en del
af produktionen. Blandt de operationelle servicevirksomheder oplyser
flest virksomheder (73 pct.), at de vil overveje at ansxtte medarbejdere
fra andre EU-lande, mens 56 pct. vil overveje at ansatte personer med
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nedsat arbejdsevne. Knap halvdelen vil overveje at investere i ny arbejds-
sparende teknologi. Inden for finansbranchen vil hele 83 pct. overveje at
investere i ny arbejdssparende teknologi, mens en nasten tilsvarende
andel (81 pct.) vil overveje at ansatte personer fra andre EU-lande. Sam-
tidig er finansvirksomhederne tilsyneladende dbne over for at ansaxtte
personer med nedsat arbejdsevne, hvis de ikke kan fa nyansatte nok,
eftersom 71 pct. af finansvirksomhederne siger, at de vil overveje dette.
De ovrige private servicevirksomheder (engroshandel, transport, turisme
og ovrig service sliet sammen) er ogsa i hoj grad interesserede 1 at anset-
te personer fra andre EU-lande, eftersom 81 pct. af disse virksomheder
vil overveje denne strategi, hvis almindelige ansattelsesprocedurer ikke
kan skaffe de fornedne medarbejdere. Blandt de offentlige virksomheder
er der flest, der vil overveje at ansaxtte personer med nedsat arbejdsevne
(71 pct.), men der er ogsd mange, der vil overveje at skaffe medarbejdere
fra andre EU-lande (70 pct.). Ogsa hos de ovrige private virksomheder
(fx industri, bygge og anleg, landbrug og fiskeri) vil den storste andel (79
pct.) overveje at ansztte personer fra andre EU-lande, mens 67 pct. vil
overveje at anstte personer med nedsat arbejdsevne. Blandt disse virk-
somheder vil mange desuden overveje at undlade udvidelse af deres pro-
duktion (58 pct.).

Alt i alt kan det konstateres, at over halvdelen af virksomheder-
ne ved mangel pa arbejdskraft vil overveje at ansatte personer med ned-
sat arbejdsevne, da andelen af virksomheder, der vil overveje denne stra-
tegi, svinger fra 56 pct. 1 detailbranchen til 71 pct. blandt finansvirksom-
heder og offentlige virksomheder. Derudover er der rigtig mange virk-
somheder (47-81 pct.), det vil overveje at ansztte personer fra andre EU-
lande, 1 tilfxlde af at almindelige anszttelsesprocedurer ikke skaffer nyan-
satte nok. Serligt virksomheder inden for finans- og videnservice vil
overveje at investere i ny arbejdssparende teknologi, mens det isar er
ovrige private virksomheder og operationelle servicevirksomheder, der
vil undlade at udvide produktionen ved mangel pa arbejdskraft.

NAR BRANCHERNE SAMMENLIGNES PA DERES HANDLINGER, ER
DE FORSKELLIGE TYPER VIRKSOMHEDER GODE TIL
FORSKELLIGE FORMER FOR SOCIALT ENGAGEMENT
Hidtil har vi i dette kapitel primaert set pa virksomhedernes holdninger.
Der er sdledes ikke spurgt til, hvad virksomhederne konkret har gjort,
men til hvad virksomheden vil overveje at gore ved mangel pa arbejds-
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kraft, og hvordan virksomheden har oplevet eksempelvis rekrutteringssi-
tuationen gennem de sidste par dr. Virksomhedernes sociale engagement
bliver imidlertid bedst afspejlet i deres konkrete handlinger. Derfor har vi
i den nedenstdende tabel udvalgt nogle indikatorer for socialt engage-
ment, der bunder i vitksomhedernes handlinger. Tabellen illustrerer sdle-
des, hvor stor en andel af vitksomheder der har henholdsvist fastholdt
mindst én medarbejder pa trods af sygdom eller nedsat arbejdsevne,
ansat mindst én flygtning/indvandrer, ansat mindst én person med han-
dicap samt ansat mindst én medarbejder i et job med lontilskud.

TABEL 7.5
Andelen af virksomheder, der udgver forskellige former for socialt
engagement. Serskilt for brancher. 2007. Procent.

Hovedkategorier Privat service fordelt pa brancher

alt

Offentlige
virksomheder
@vrige private
virksomheder
Privat service i

Detailbranchen
Videnservice
Operationel
service
Finansservice
Andre privat
service
Procentgrundlag

Har fast-

holdt

mindst én

med-

arbejder* 48 30 21 19 27 34 31 19 2.522

Har ansat
mindst én
flygtning/
indvandrer 28 22 19 18 22 28 16 14 2.547

Har ansat

mindst én

person

med

handicap 39 26 14 14 15 16 16 14 2.556

Har ansat

mindst én

i lgntil-

skudsjob 52 23 20 24 20 19 21 20 2.538

*Pa trods af sygdom eller nedsat arbejdsevne i gvrigt i lebet af ar 2006.
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Tabellen viser, at de offentlige virksomheder ligger i front inden for
samtlige af de valgte indikatorer, mens de ovrige private servicevirksom-
heder (engroshandel, transport, turisme og eovrig service sliet sammen)
ligger 1 bunden. Dette hanger sandsynligvis sammen med, at der inden
for den offentlige sektor er forholdsvis mange store virksomheder og
ferre sma virksomheder, og der derfor er storre sandsynlighed for, at de
har fastholdt mindst én medarbejder, ansat mindst én flygt-
ning/indvandrer etc. Sammenligner man de ovrige private virksomheder
(fx industri, bygge og anleg, landbrug og fiskeri) med de private service-
virksomheder (i alt), fremgir det, at der er en storre andel af de ovrige
private virksomheder, der har udvist socialt engagement malt pa samtlige
af de valgte indikatorer. Fx har 30 pct. af de ovrige private vitksomheder
fastholdt mindst én medarbejder pa trods af sygdom eller forringet ar-
bejdsevne mod 21 pct. af de private servicevirksomheder.

Blandt de offentlige virksomheder finder man den storste andel,
der har fastholdt medarbejdere pa trods af sygdom eller nedsat arbejdsevne,
eftersom knap halvdelen af samtlige offentlige virksomheder har fast-
holdt mindst én medarbejder. Derefter kommer operationelle service-
virksomheder, hvor 34 pct. har fastholdt mindst en medarbejder. Hvad
angar fastholdelse af medarbejdere, der er blevet langvarigt syge eller fiet
nedsat arbejdsevne, findes den mindste andel virksomheder, der har
formaet at fastholde disse medarbejdere, inden for detailbranchen samt
de ovrige private servicevirksomheder (19 pct.).

Nir man ser pa andelen af virksomheder, der har ansat mindst én
fhgtning/ indvandrer, ligger de operationelle setvicevitksomheder og de
offentlige virksomheder i top med 28 pct. Til gengzld stir det mere slojt
til blandt finansvirksomhederne og de evrige private servicevirksomhe-
der (engroshandel, transport, turisme og ovrig service slidet sammen),
hvor det kun er henholdsvis 16 og 14 pct. af virksomhederne, der har
flygtninge/indvandrere ansat.

De offentlige ligger, sammen med de ovrige private virksomhe-
der, ligeledes i front, nar det gelder ansattelsen af personer med handicap. 39
pct. af de offentlige virksomheder og 26 pct. af de ovrige private virk-
somheder har mindst én medarbejder med handicap. Her ligger detail-
branchen og de ovrige private servicevitksomheder (engroshandel,
transport, turisme og ovrig service sldet sammen) 1 bund, eftersom det
kun er 14 pct. af disse virksomheder, der har ansatte med handicap.
Hvad angir ansattelsen af personer med handicap, er det i ovrigt noget
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overraskende, at 26 pct. af de ovrige private virksomheder (fx industri,
bygge og anleg, landbrug og fiskeri) har ansatte med handicap mod 14
pct. for den samlede private servicesektor. Her burde saledes vare et
stort potentiale for 1 det mindste at i de private servicevirksomheder pa
niveau med de ovrige private virksomheder.

Hvad angér andelen af virksomheder, der har mindst én medar-
bejder ansat i et job med lontilskud, klarer detailbranchen sig til gengzld
bedre end de andre brancher (bortset fra de offentlige virksomheder,
hvor andelen er helt oppe pd 52 pct.). Inden for detailbranchen er det
sdledes nasten en fjerdedel af virksomhederne, der har mindst én ansat i
et lontilskudsjob!. De operationelle servicevirksomheder, som ellers 14
hojt, hvad angik fastholdelse af syge medarbejdere og ansattelse af flygt-
ninge/indvandrere, ligger derimod en smule lavt, nir det galder lontil-
skudsanseattelser. 19 pct. af de operationelle servicevirksomheder har
mindst én ansat i et job med lontilskud. Generelt ligger de private ser-
vicevitksomheder lavt, nir det gelder lontilskudsansezttelser, eftersom
samtlige af disse underbrancher (bortset fra detailbranchen) ligger pa
andele mellem 19 og 21 pct.

Opsamlende kan det siledes konkluderes, at de forskellige typer
virksomheder er gode til forskellige former for socialt engagement, nar
brancherne sammenlignes pa deres handlinger. De offentlige virksomhe-
der er generelt de private virksomheder overlegne, nar man ser pa, hvor
stor en andel af virksomhederne, der har udfert en given handling. Dette
kan dog som naxvnt skyldes, at der blandt de offentlige virksomheder er
teerre af de helt sma virksomheder.

De operationelle servicevitksomheder er setligt gode til at an-
sette flygtninge/indvandrere, og de har ligeledes en forholdsvis hoj andel
af virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pa trods af
sygdom eller nedsat arbejdsevne. Til gengzld ligger disse virksomheder
en smule lavt, nir det drejer sig om at have personer ansat i lon-
tilskudsjob. Lentilskudsjobbene er derimod sztligt udbredte blandt de-
tailvirksomhederne, der til gengzld er mindre gode til at ansztte perso-
ner med handicap og fastholde medarbejdere, der bliver syge. I finans-

19. Det kan umiddelbart virke underligt, at detailvirksomhederne ligger hojt, nir det gzelder ansewttel-
ser med lontilskud, og lavt, nir det galder anszttelser af personer med handicap, da nogle med-
arbejdere med handicap netop vil vare ansat i et job med lontilskud. Her skal man dog huske p4,
at langt de fleste personer med handicap er blevet ansat pa ordinzre vilkdr, og der behover der-
for ikke at vaere en sammenhzang mellem lontilskudsjob og anszttelser af handicappede.

143



branchen er der tilsyneladende problemer med at ansatte flygtnin-
ge/indvandrere, hvorimod virksomhederne er godt med, nir det gzlder
om at fastholde medarbejdere pa trods af sygdom eller nedsat arbejdsev-
ne. Virksomheder inden for videnservice placerer sig i midten, hvad
angar alle de udvalgte indikatorer.

VIRKSOMHEDER INDEN FOR DETAIL- OG OPERATIONEL
SERVICE VURDERER MULIGHEDERNE FOR AT HAVE ANSATTE
MED NEDSAT ARBEJDSEVNE MEST NEGATIVT

Virksomhedernes holdninger og handlinger folges ikke altid ad. Dette
vidner nedenstdende tabel, der viser virksomhedernes holdninger til, i
hvor hoj grad de mener, det er praktisk og ekonomisk muligt at have
personer med nedsat arbejdsevne ansat, om.

TABEL 7.6

I hvor hgj grad finder virksomhederne det praktisk og gkonomisk mu-
ligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne? Seerskilt for bran-
che. 2007. Procent.

Hovedkategorier Privat service fordelt pa brancher
[ [ Q = c [} - @ [} =
5€ € 3 < 3 88 8 23
53 %3 B S g g e 2
£ 5= £ T 2 S g =
N ST N i = c <
=)
I hej grad 9 8 10 11 11 6 12 10
I nogen
grad 47 29 31 24 44 27 43 30
I mindre
grad 34 44 38 40 34 33 34 40
Slet ikke 11 18 21 24 11 34 11 19
Talt 101 99 100 99 100 100 100 99

Som det fremgir af tabellen, er der blandt virksomheder i detailbranchen
24 pct., der vurderer, at det slet ikke er muligt at have medarbejdere med
nedsat arbejdsevne, og 40 pct., der mener, at det kun i mindre grad er
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muligt. Dermed er detailbranchen blandt de mest negative virksomheder
— kun overgiet af operationelle servicevirksomheder, hvor 34 pct. oply-
ser, at de slet ikke finder det praktisk og ekonomisk muligt at have ansat-
te med nedsat arbejdsevne, og 33 pct. giver udtryk for, at det kun i min-
dre grad er muligt. P4 trods af at de fleste virksomheder i detailbranchen
altsa ser temmelig sort pa mulighederne for at have medarbejdere med
nedsat arbejdsevne, nir der sporges til deres holdninger, sa viser disse
vitksomheders handlinger, at knap hver fjerde rent faktisk har ansat en
person i lentilskudsjob, hvilket kun overgés af offentlige virksomheder
(jf. tabel 7.5). Bedre overensstemmelse mellem holdninger og handlinger
finder man blandt de operationelle servicevitksomheder. Som beskrevet
er denne branche den mest negative, eftersom to tredjedele af disse virk-
somheder mener, at det slet ikke eller kun i mindre grad er muligt at have
medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Samtidig har kun 19 pct. af virk-
somhederne inden for denne branche ansatte 1 lontilskudsjob (jf. tabel
7.5), hvilket er en lavere andel end i de andre brancher. De operationelle
servicevirksomheder oplever det altsd som vanskeligt at have personer
med nedsat arbejdsevne, og dette afspejles ogsa i deres handlinger.

Blandt de offentlige virksomheder er der tilsyneladende ogsa en
vis overensstemmelse mellem holdninger og handlinger. Saledes vurderer
over halvdelen af disse virksomheder (9 pct. + 47 pct. = 56 pct.), at det i
hoj grad eller i nogen grad er praktisk og okonomisk muligt at have med-
arbejdere med nedsat arbejdsevne, og halvdelen af virksomhederne har i
praksis ansat mindst én medarbejder i et lontilskudsjob.

Virksomhederne 1 finans- og videnservice vurderer ogsa de prak-
tiske og okonomiske muligheder for at have personer med nedsat ar-
bejdsevne forholdsvist positivt, sammenlignet med de andre brancher.
Inden for begge disse brancher oplyser 11-12 pct., at det i hoj grad er
muligt at have ansatte med nedsat arbejdsevne, mens 43-44 pct. vurderer,
at det i nogen grad er muligt.

En arsag til, at det netop er detail- og operationelle servicevirk-
somheder, der vurderer mulighederne for at have personer med nedsat
arbejdsevne mest negativt, kan vere, at disse brancher har det ringeste
kendskab til ordninger, der gor det muligt at have personer med nedsat
arbejdsevne. Pi sporgsmilet om, “hvorvidt vitksomheden har kendskab
til ordninger, der gor det muligt at have personer med nedsat arbejdsev-
ne ansat”, svarer hver fjerde virksomhed inden for disse brancher, at de
ikke kender ordningerne (jf. bilagstabel 5).
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KARAKTERISTIKA FOR DEN PRIVATE SERVICESEKTOR

Efter at have gennemgaet udvalgte temaer om ansattes uddannelsesbag-
grund, mangel pd arbejdskraft, virksomhedernes konkrete handlinger og
deres opfattelse af mulighederne for at have ansatte med nedsat arbejds-
evne, er det nu tid til at samle tridene. For hvordan adskiller den private
servicesektor sig si fra de ovrige private virksomheder samt fra de of-
fentlige virksomheder?

KARAKTERISTIKA FOR DEN PRIVATE SERVICESEKTOR SAMLET
SET

Den private servicesektor samlet set (videnservice, operationel service,
transport, turisme, finans, detailhandel, engroshandel samt ovrig service)
er kendetegnet ved folgende:

— Den private servicesektor beskaftiger flest personer og har den kraf-
tigste beskeaftigelsesmassige vakst.

— Det er i den private servicesektor, den storste beskaftigelsesfrem-
gang forventes.

—  Der er store forskelle i uddannelsesbaggrund og opleringstid under-
brancherne imellem.

— I den private servicesektor er der en storre andel af virksomhederne,
der finder det svart eller meget svart at holde p4, tiltrekke og re-
kruttere kvalificeret arbejdskraft, sammenlignet med den offentlige
sektor.

— Sammenlignet med de ovrige private virksomheder er der til gengzld
en mindre andel virksomheder, der finder det sveart eller meget sveert
at holde p4, tiltrckke og rekruttere kvalificeret arbejdskraft.

— 1 alt mener over halvdelen af de private servicevirksomheder, at det
vil blive sveart at rekruttere medarbejdere i fremtiden, knap halvdelen
har oplevet det som vanskeligt at tiltreekke kvalificeret arbejdskraft,
mens omkring en fjerdedel har haft svart ved at holde pa de medar-
bejdere, de allerede har.

—  Ved mangel pa arbejdskraft vil knap tre fjerdedele af de private set-
vicevirksomheder overveje at ansxtte personer fra et andet EU-land.
Over halvdelen vil overveje at ansatte personer med nedsat arbejds-
evne.

—  Malt pa virksomhedernes handlinger klarer den private servicesektor
sig darligere end bide den offentlige sektor og de ovrige private virk-
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somheder. I den private servicesektor samlet set har en mindre andel
virksomheder fastholdt medatbejdere pa trods af sygdom eller ned-
sat arbejdsevne, ansat flygtninge/indvandrere, ansat personer med
handicap samt ansat personer i lontilskudsjob.

— Sammenlignet med den offentlige sektor er der farre virksomheder
inden for privat service, der finder det praktisk og ekonomisk muligt
at have ansatte med nedsat arbejdsevne.

En opsamling af de fire underbranchers serlige karakteristika er vedlagt
som bilag 6.

OPSAMLING

Da den private servicesektor er den sektor, der har haft den storste be-
skaftigelsesmassige vakst og er den sektor, der beskaftiger flest perso-
ner, er denne sektor sarlig interessant. Det er nemlig her en stor del af de
personer, der befinder sig pa kanten af arbejdsmarkedet, kan finde be-
skeeftigelse bade nu og i fremtiden. Imidlertid er der store forskelle pa de
forskellige brancher i den private servicesektor, og disse forskelle bevir-
ker, at det er nemmere for nogle brancher end andre at integrere perso-
ner, der ellers kan have svert ved at opna tilknytning til arbejdsmarkedet.
Som beskrevet i dette kapitel beror disse forskelle sarligt pa, om der i
branchen benyttes mange ufaglerte medarbejdere. Iser de operationelle
servicevirksomheder, men ogsd virksomheder inden for detailbranchen
har mange ufaglerte ansatte og en del job med relativ kort opleringstid.
Det betyder, at disse brancher umiddelbart burde have lettere ved at
integrere personer, der ellers kan have svart ved at finde beskeftigelse.
Det viser sig da ogs4, at der blandt de operationelle servicevirksomheder
er en storre andel af virksomheder, der har mindst én flygt-
ning/indvandrer ansat. I naste kapitel giver vi nogle af forklaringerne
herpd, som isar gir pi, at de vitksomheder, der bruger ufaglert arbejds-
kraft, simpelthen kan fa en bedre arbejdskraft ved at ansztte en person
med anden etnisk baggrund, end hvis de udelukkende rekrutterer blandt
etniske danskere. Ndr det kun er 18 pct. af vitksomhederne i detailbran-
chen, der har mindst én flygtning/indvandrer ansat (i forhold til 28 pct.
af de operationelle servicevirksomheder), kan det bla. skyldes, at detail-
branchen primeart bestir af meget smd virksomheder, og der folgelig er
mindre sandsynlighed for, at der blandt de ansatte er personer med
flygtninge/indvandrerbaggrund. Til gengzld er detailbranchen den bran-
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che i den private servicesektor, hvor den storste andel virksomheder har
ansatte i lontilskudsjob. Her er der sdledes gode muligheder for personer,
der ikke er 100 pct. arbejdsdygtige. Dette kan skyldes, at der er mange
deltidsstillinger, hvilket passer godt til personer, der pga. nedsat arbejds-
evne ikke kan klare en fuldtidsstilling. En anden forklaring kan vare, at
der i detailbranchen er mange forskellige typer job, hvor ’noget er sid-
dende, noget stiende og noget giende” (som det beskrives i naste kapi-
tel), og der burde derfor vare gode muligheder for at placere personer
med nedsat arbejdsevne i stillinger, de kan varetage.

Blandt de operationelle servicevirtksomheder er der ikke sd stor
en andel af virksomhederne, der har ansatte i lontilskudsjob, som man
umiddelbart kunne forvente, nir man tager branchens store brug af ufag-
leert arbejdskraft 1 betragtning. Her burde der siledes sarligt vare et po-
tentiale for at fi personer pd kanten af arbejdsmarkedet i jobtraning eller
andre former for aktivering — iser fordi virksomhederne i denne branche
udtrykker stor bekymring for rekrutteringssituationen (63 pct. af de ope-
rationelle servicevirksomheder frygter for den fremtidige rekrutteringssi-
tuation.).

Det er ikke umiddelbart muligt at sige, hvor der vil vare storst
potentiale for ansattelser af personer med handicap, da det naturligvis er
helt athaengigt af, hvilken type handicap der er tale om. Man kan dog
forvente, at der blandt de operationelle servicevirksomheder vil veare
visse vanskeligheder ved at ansatte nogle personer med fysiske handicap.
Dette kan skyldes, at der i denne branche, som bla. indbefatter renge-
ring, vaskerier, kantine og pakkerier, ofte er tale om forholdsvis hardt
fysisk arbejde, som en del personer med fysiske handicap vil have van-
skeligt ved. Til gengzld kunne man forestille sig, at der kunne vare et
potentiale for at integrere personer med mere psykisk betingede proble-
mer. At der er et potentiale blandt de operationelle servicevirksomheder,
bekreftes endvidere af, at denne branche er serligt god til at fastholde
medarbejdere pa trods af langvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne (34
pct. af vitksomhederne i denne branche har fastholdt mindst én medat-
bejder). Dette vidner om, at der er job i denne branche, som personer
med nedsat arbejdsevne er i stand til at udfore.

Da fordelingen af faglerte og ufaglerte medarbejdere har betyd-
ning for virksomhedernes sociale engagement, er det et noget andet bil-
lede, der tegner sig for virksomheder inden for finans- og videnservice.
Disse brancher er nemlig kendetegnede ved, at ca. 4 ud af 5 medarbejde-

148



re har en videregdende uddannelse. Det betyder ogsa, at virksomheder
inden for disse to brancher har en forholdsvis lang oplaringstid af nye
medarbejdere. Som folge heraf kan man forvente, at disse virksomheder
vil gore meget for at fastholde medarbejdere pd trods af sygdom eller
nedsat arbejdsevne, da det er omkostningsfuldt at lere nye medarbejdere
op. Omvendt kan man forvente, at disse virksomheder vil vare mindre
tilbgjelige til at nyansatte personer, der befinder sig pa kanten af ar-
bejdsmarkedet. Som beskrevet er virksomheder inden for finans- og
’gode” til at fastholde medarbejdere,
der bliver syge eller fir nedsat arbejdsevne.

>

videnservice da ogsd forholdsvis

Finans- og vidensvirtksomhedernes formaen, hvad angir nyan-
settelser af personer pa kanten af arbejdsmarkedet, kan man fd en idé
om ved at se pa andelen af virksomheder, der har ansatte i lon-
tilskudsjob. Vi ved siledes fra kapitel 4, at over halvdelen af ansattelser-
ne med lontilskudsjob er sikaldte nyanszttelser, hvor medarbejderen
ikke var ansat pd virksomheden, da lentilskuddet blev etableret. Nar kun
20 pct. af vidensvirksomhederne og 21 pct. af finansvirksomhederne har
mindst én medarbejder ansat i et job med lontilskud, indikerer dette, at
disse to brancher ikke er nwr si gode til at ansette personer i lon-
tilskudsjob som fx detailvirksomhederne, hvilket stotter hypotesen om,
at disse brancher er mindre tilbgjelige til at nyansette. I detailbranchen
var der siledes 24 pct. af virksomhederne, der havde ansatte i lon-
tilskudsjob, pé trods af, at der i denne branche er mange helt smi virk-
somheder.

Hvad angir anszttelsen af flygtninge/indvandrere, ligger finans-
branchen under gennemsnittet, eftersom det kun er 16 pct. af virksom-
hederne, der har ansat flygtninge/indvandrere. Dette er der ligeledes en
naturlig forklaring pa, eftersom en vasentlig kvalifikation for et job i
denne branche ofte vil vere at man kan tale og skrive et helt korrekt
dansk, og at man eksempelvis har en bank- eller forsikringsuddannelse
(dette beskrives nermere i neste kapitel). En anden forklaring kan vare,
at omkring 4 ud af 5 finansvirksomheder har under 20 ansatte, og chan-
cen for, at der skulle vaere en ansat med flygtninge/indvandrerbaggrund,
er derfor ikke si stor. Inden for videnservice har 22 pct. af virksomhe-
derne ansat flygtninge/indvandrere. Dette kan igen hange sammen med
storrelsen pa virksomhederne, da en tredjedel af disse virksomheder har
mere end 20 ansatte, hvilket naturligvis eger chancen for at mindst én af
medarbejderne har flygtninge-/indvandrerbaggrund.
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PERSPEKTIVERING
Der bor vare et stort potentiale for at oge det sociale engagement inden

for den private servicesektor. Denne konklusion bygger sarligt pa fol-

gende observationer:
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Sammenlignet med offentlige virksomheder har en mindre andel af
de private servicevirksomheder udvist socialt engagement, malt pa
samtlige af de valgte indikatorer. Dette kan imidlertid skyldes, at den
offentlige sektor bestar af flere store virksomheder og farre helt sma
virksomheder (fx har 31 pct. af de offentlige virksomheder under 10
ansatte mod 61 pct. af de private servicevirksomheder). Mere time-
ligt er det derfor at sammenligne de private servicevirksomheder
med ovrige private virtksomheder (fx industri, bygge og anlaeg, land-
brug og fiskeri), da disse virksomheder ligger mere pa niveau med de
private servicevirksomheder, hvad storrelsesfordelingen angar.
Sammenlignet med de ovrige private virksomheder er der imidlertid
ligeledes en storre andel virksomheder, der har udvist socialt enga-
gement, mélt pd samtlige af de valgte indikatorer. Serligt hvad angér
ansattelsen af personer med handicap, er der langt fra de private
servicevirksomheders formien til de ovrige private virksomheder (26
pct. af de ovrige private virksomheder har ansatte med handicap
mod 14 pct. 1 den samlede private servicesektor). Her burde saledes
vare et stort potentiale for 1 det mindste at f4 de private servicevirk-
somheder pa niveau med de ovrige private virksomheder.

Setligt virksomheder inden for operationel service og detailbranchen
burde have gode forudsatninger for at integrere personer pa kanten
af arbejdsmarkedet. Det skyldes, at disse brancher har mange ufag-
lzerte ansatte og job, der kan lares i lobet af kort tid. Desuden har
detailbranchen mange deltidsstillinger, hvilket kan vare nedvendigt
for nogle personer pa kanten af arbejdsmarkedet.

De private servicevirtksomheder er generelt meget bekymrede for
den fremtidige rekrutteringssituation. Vi ved fra kapitel 6, at netop
rekruttering af arbejdskraft er en vigtigt drivkraft for at udevelsen af
socialt engagement, og derfor ber det sociale engagement have gun-
stige forhold.

Over halvdelen af de private servicevirksomheder oplyser, at de i
tilfelde af mangel pd arbejdskraft vil overveje at ansztte personer
med nedsat arbejdsevne. Viljen til at udeve socialt engagement er sé-



ledes til stede — og den hjalpes ydermere godt pa vej af konjunktu-
rerne med den lave ledighed.

Virksomhedernes velvilje underbygges af, at knap halvdelen af de
virksomheder, der udever socialt engagement, angiver onsket om at
bidrage til samfundet som et motiv — sd lenge det ikke har skonomi-
ske omkostninger for virksomheden (jf. kap. 6). Knap en tredjedel af
de virksomheder, der eksempelvis anszatter personer i lontilskudsjob,
tilkendegiver endda, at de onsker at bidrage til samfundet, selvom
det er forbundet med skonomiske omkostninger.

Pa trods af det store potentiale er der ogsd visse udfordringer, hvis de

private servicevirksomheder skal vaere mere socialt engagerede i fremti-

den. Udfordringerne bestér serligt i folgende:

Over halvdelen af de private servicevirksomheder vurderer, at det i
mindre grad eller slet ikke er praktisk og okonomisk muligt at have
ansatte med nedsat arbejdsevne. Swrligt virksomheder inden for ope-
rationel service og detailbranchen ser negativt pa mulighederne, idet
omkring to tredjedele af disse virksomheder mener, at det i mindre
grad eller slet ikke er muligt at have personer med nedsat arbejdsev-
ne. Disse virksomheder, der burde have det storste potentiale, skal
siledes blive bevidste om de muligheder, der sarligt eksisterer inden
for deres branche.

Virksomhedernes holdninger og handlinger folges ikke altid ad.
Selvom over halvdelen af de private servicevirksomheder oplyser, at
de i tilfzelde af mangel pa arbejdskraft vil overveje at ansatte perso-
ner med nedsat arbejdsevne, er det mindre end hver fjerde virksom-
hed, der har ansat en medarbejder i et lontilskudsjob. Mange virk-
somheder har sdledes brug for et skub for at komme fra holdning til
handling.

En fjerdedel af virksomhederne i detailbranchen og operationel
service oplyser, at de ikke kender til ordninger, der kan gore det mu-
ligt at fastholde eller nyanswtte personer med nedsat arbejdsevne. 1
betragtning af at disse to brancher burde have et setligt stort poten-
tiale, ligger der her et vasentligt oplysningsarbejde forude. Med dette
menes der, at jobcentre og andre aktorer pa omradet med fordel i
endnu hgjere grad kan tenke i, hvilke muligheder de forskellige
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brancher rummer og legge planer for, hvilke brancher der har det
storste potentiale for forskellige typer af ledige.

Fra kapitel 6 ved vi, at en vasentlig arsag til manglende socialt enga-
gement — ifelge virksomhederne selv — er, at de mangler konkrete
ansogninger og henvendelser fra flygtninge/indvandrere, personer
med handicap og personer, der onsker ansxttelse pa sxrlige vilkar.
Hyvis det sociale engagement i den private servicesektor skal oges, vil
et vasentligt indsatsomrade siledes vare at hjelpe personer fra disse
grupper med at skrive ansegninger eller pd anden made komme i
kontakt med virksomhederne.



KAPITEL 8

EN KVALITATILV
UNDERS@OGELSE AF SOCIALT
ENGAGEMENT I
SERVICEBRANCHEN

Efter at have set pa forskellene mellem de fire udvalgte underbrancher
inden for service og belyst, hvorvidt servicesektoren adskiller sig fra de
ovrige brancher, vil vi nu se narmere pd de holdninger, der ligger til
grund for de kvantitative besvarelser. I dette kapitel vil vi sarligt have
fokus pa, hvad servicevirksomhederne selv oplever af motiver og barrie-
rer for at ansxtte personer fra de udsatte grupper pd arbejdsmarkedet.
Desuden vil vi bla. kaste lys over folgende: Hvad mener virksomheder 1
servicesektoren bliver de storste udfordringer for deres branche frem-
over? Hvad forstir de egentligt ved begrebet virksomheders sociale en-
gagement, og mener de overhovedet, at det er virksomhedernes opgave
at udvise social ansvarlighed?

For at komme mere 1 dybden og give nogle bud p4, hvilke hold-
ninger der bla. er i servicebranchen, blev det kvantitative sporgeskema
suppleret med 12 kvalitative interview blandt personaleansvarlige pd
forskellige servicevirksomheder — tre fra videnservice, tre fra operationel
service, tre fra detailhandlen og tre fra finansbranchen.?

Det skal understreges, at de holdninger, motiver og barrierer, der
vil blive beskrevet i dette kapitel, ikke er reprasentative for servicevirk-
somheder generelt, da langt sterstedelen af de virksomheder, der deltog i

20. For en begrundelse for valget af netop disse fire underbrancher henvises til kapitel 7.
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interviewundersogelsen, udever socialt engagement, og da de sandsynlig-
vis er sarligt optagede af socialt engagement, fordi de indvilliger i at blive
interviewet om det. Derfor skal de folgende beskrivelser udelukkende
tegne et billede af nogle af de holdninger, motiver og barrierer, der
blandt mange andre holdninger findes i den private servicesektor i dag.
Da de medvirkende blev garanteret anonymitet, vil der ved de efterfol-
gende citater blot std, hvilken type virksomhed den personaleansvatlige
reprasenterer.

For en beskrivelse af den anvendte metode ved udvzlgelsen af
virksomhederne og udforelsen af interviewene henvises til afsnittet "Den
kvalitative undersogelse — udvzlgelsen af virksomhederne” i bilag 1.

VIRKSOMHEDERS SOCIALE ENGAGEMENT ER ET DIFFUST
BEGREB

Idéen om, at virksomheder skal udvise social ansvatlighed, er langt fra
ny. Den har eksisteret lige sd lenge, der har veret virksomheder (Carroll,
1999; Morsing & Thyssen, 2003). Imidlertid fremstir begrebet 7virk-
somheders sociale ansvar” eller pd engelsk ”Corporate Social Responsibi-
lity” (CSR) stadig temmelig uklart. CSR er ikke et klart defineret forsk-
ningsfelt, og begrebet har tilsyneladende mange betydninger: ”The term
[social responsibility| is a brilliant one; it means something, but not al-
ways the same thing, to everybody” (Votaw, 1973 i Carroll, 1999:280).
For en ydetligere beskrivelse af CSR-begrebet henvises til kapitel 6.

Pa trods af uklarhederne omkring, hvad begrebet dakker over,
er der dog udbredt enighed om, at presset pa virksomheder for at udove
socialt engagement er stigende: The private sector is increasingly called
upon to address social problems and, accordingly, shoulder greater social
responsibilities in addition to righting the wrongs for which it is more
directly responsible...“(Smith, 2003:55). En undersogelse blandt engelske,
hollandske og tyske virksomheder bekrafter dette. Pd sporgsmilet om,
hvorvidt forventninger til virksomheder fra stat og offentlighed vedre-
rende CSR er steget inden for det sidste drti, svarer godt 71 pct. bekraet-
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tende 2!(Mathis, 2004). Virksomheders sociale ansvar er uden tvivl rykket
lengere op pa dagsordenen, sivel i pressen som blandt mange virksom-
heder??, men pi trods af dette ogede fokus er der dog stadig uklarhed
omkring, hvad begrebet egentligt deekker over.

BEGREBET FORBINDES ISAR MED DET RUMMELIGE
ARBEJDSMARKED, MEN: "DER ER IKKE NOGEN, DER PRACIS

VED, HVAD SOCIALT ANSVAR ER"

For at fa en idé om, hvordan de personaleansvarlige i servicevirksomhe-
derne opfattede begrebet, blev de i starten af interviewet spurgt om,
hvad de egentligt forstod ved virksomheders sociale engagement”. Sva-
rene afspejler tydeligt, at det er et diffust begreb:

Det er jeg sidan lidt i tvivl om, hvor jeg skal hen... det sociale
engagement, det kan jo vare mange steder. (Videnservice, lille

reklamebureau)

Det er egentligt meget skagt, fordi der er ikke nogen, der pracis
ved, hvad socialt ansvar er, maske. (Operationel service, mellem-
stort vaskeri)

I Danmark har debatten om virksomheders sociale engagement varet
centreret om problemstillinger relateret til det danske arbejdsmarked:
“the inclusive labour market strategy has nevertheless been the predomi-
nant CSR issue on the Danish public agenda.” (Morsing et al., 2007).
Selvom emner som menneskerettigheder, arbejdstagerrettigheder, miljo
og antikorruption ogsd i stigende grad er kommet pd dagsordenen her-
hjemme, har det danske fokus pd det rummelige arbejdsmarked bevirket,
at der 1 dag tales om “den danske CSR-model”, der er kendetegnet ved
dette begraensede fokusomride (jf. Morsing & Thyssen, 2003; Morsing et
al., 2007). Dette fokusomrdde gar ligeledes igen 1 de personaleansvarliges
forklaringer pa, hvad socialt ansvar egentlig er:

21. Godt nok var virksomhederne udvalgt efter at vaere frontlobere inden for CSR, hvorfor de langt
fra er reprasentative, men undersogelsen tegner dog et billede af, i hvilken retning udviklingen
gér.

22. ThL Copenhagen Centre (2007): Vagthund eller hyrdehund — En undersogelse af nogle af de

jkationsmassige relationer mellem virksombeder og medier pa CSR-omridet.
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[Virksomheders sociale engagement er,] at virksomheden ogsa i
det sociale bidrager med at ansatte grupper af medatrbejdere,
som miske — hvordan skal man udtrykke det? — falder uden for
de almindelige rammer. Altsa, at der er en vis rummelighed i an-
settelsespolitikken. (Finansservice, stort pensions- og livsforsik-
ringsselskab)

VIRKSOMHEDERNE TAGER ANSVARET PA SIG: "DET ER VORES
ANSVAR! BADE SOM MEDMENNESKER 0G SOM VIRKSOMHED"

I teorien er det ofte blevet diskuteret, om virksomheder overhovedet skal
patage sig et socialt ansvar, eller om de udelukkende er til for at skabe
profit og oge aktionarernes verdier. Som fortaler for sidstnevnte syns-
punkt stod Milton Friedman, der proklamerede, at ” ”There is one and
only one social responsibility of business — to use it[s] resources and
engage in activities designed to increase its profits so long as it stays
within the rules of the game.” (Friedman, 1970). Siden er tiderne skiftet,
og 1 dag diskuteres det mere, hvordan virksomhederne skal praktisere
socialt engagement, frem for hvorvidt de overhovedet skal praktisere
det?. Blandt de personaleansvarlige i interviewundersogelsen er der da
ogsi udbredt enighed om, at virksomheder har et samfundsmassigt an-
svar, der rackker ud over at gavne aktionzrernes interesser. Fx forklarer
en personaleansvarlig, hvordan socialt engagement béide er en pligt og
samtidig til gavn for virksomheden:

Det synes jeg er en pligt, vitksomhederne har, men jeg synes da
ogsi, det er sundt for personalegruppen som helhed. Det afspej-
ler meget godt samfundet, at der ogsd er nogle, man skal tage
hensyn til, og at der er nogle, der har en anden situation, end den
man selv har. (Videnservice, stort konsulentbureau, der udvikler
software)

En anden personaleansvarlig nojes med at konstatere, at socialt engage-
ment:

23. J£. Smith (2003): ”The impression created overall is that the debate about CSR has shifted: It is
no longer about whether to make substantial commitments to CSR, but how?” (p. 55)

156



Det er vores ansvar! Bidde som medmennesker og som virksom-
hed — alle er jo nodt til at tage et ansvar. (Operationel service,
stor rengeringsvirksomhed)

Virksomhederne i interviewundersogelsen vil altsa gerne tage det sociale
ansvar pa sig, og samfundsudviklingen bevirker ligeledes, at engagemen-
tet 1 stigende grad er en nedvendighed for virksomhederne.

MANGEL PA ARBEJDSKRAFT GIVER @GET INCITAMENT TIL
AT ANSATTE PERSONER PA KANTEN AF
ARBEJDSMARKEDET

Udpviklingen i det danske samfund med den historisk lave arbejdsloshed
giver ogede muligheder for at ansxtte personer pa kanten af arbejdsmar-
kedet. Som tidligere omtalt henger den lave arbejdsleshed og virksom-
hedernes udevelse af socialt engagement sammen, for nir virksomhe-
derne ikke kan besztte ledige stillinger med ordinar arbejdskraft, md de
se sig om efter alternative muligheder. I forrige kapitel blev det séledes
beskrevet, at over halvdelen af virksomhederne vil overveje at ansaxtte
personer med nedsat arbejdsevne, hvis almindelige anszttelsesprocedurer
ikke skaffer nyansatte nok. At manglen pd arbejdskraft giver de svageste
grupper en oget mulighed for at komme ind pa arbejdsmarkedet, illustre-
res 1 folgende citater:

Vi har svert ved at finde dem [medarbejdere] 1 det regulere ar-
bejdsmarked, si derfor gér vi si ud og finder dem i det lidt mere
statsstottede arbejdsmarked. (Operationel service, mellemstor
kantinevirksomhed)

Jeg vil tro, det var blevet lettere [at ansatte personer pa kanten af
arbejdsmarkedet], for jeg tror, der sker en glidning, hvor man
dybest set er indstillet pa det, og alene det med manglen pa ar-
bejdskraft gor jo, at man bliver nedt til at vere indstillet pd det.
(Finansservice, lille pensionskasse)
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VIRKSOMHEDERNE FRYGTER MANGEL PA ARBEJDSKRAFT: "DEN
STORSTE UDFORDRING, DET BLIVER AT SKAFFE DE FOLK, SOM
DUR"

Virksomhedernes bekymring for, om de ogsa fremover vil kunne skaffe
den fornedne arbejdskraft, blev beskrevet i kapitel 7. Nar de personale-
ansvarlige bliver spurgt om, hvad der vil vere servicesektorens storste
udfordring i fremtiden, peger de alle pa problemet med at skatfe det rette
personale:

Jeg tror, den storste udfordring, det bliver at skaffe de folk, som
dur. Og kan vi ikke skaffe dem, der dur fra forste dag, sa bliver
udfordringen at fa dem uddannet, sa de kan virke i vores virk-
somhed. (Detailbranchen, mellemstort byggemarked)

I kapitel 7 blev det beskrevet, hvordan finansbranchen er den branche,
der oplever de storste vanskeligheder, hvad angir fastholdelse, tiltrak-
ning og rekruttering af medarbejdere. De personaleansvarlige i denne
branche giver da ogsa udtryk for, at rekrutteringssituationen er “svzrere,
end den har veret tidligere”, og at det efterhdnden gwlder for alle fag-
grupper. Samtidig bliver nogle medatbejdere med attraktive kvalifikatio-
ner tilbudt gode stillinger fra konkurrerende virksomheder, si ”det er
med at stjele lidt fra hinanden”. En personaleansvarlig fortaller siledes
om virksomhedens rekrutteringssituation:

Den er vanskelig. Det er den i hele branchen. De typer af folk,
som vi har ansat her, det er typisk forsikringsuddannede, og dem
er der meget stor rift om. Det er en meget specialiseret verden
... det er hojt specialiserede personer, der bestrider de stillinger.
Vi har selvfolgelig [andre typer| funktioner, men det er typisk ik-
ke dér, vi har rekrutteringsproblemer. (Finansservice, lille pensi-
onskasse)

I forrige kapitel blev det ogsd beskrevet, at virksomheder inden for de-
tailbranchen er blandt de mest positive, nar de vurderer de fremtidige
rekrutteringsmuligheder. Dette stemmer imidlertid ikke helt overens med
de holdninger, der kom til udtryk i interviewene, for her var de persona-
leansvarlige noget bekymrede for udsigten til mangel pa arbejdskraft. Pa
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sporgsmalet om, hvad der er detailbranchens storste udfordring, lyder
svaret siledes:

Jamen det er jo at skaffe kvalificerede medarbejdere. Dét er det.
Fordi det er et generelt ry [for detailbranchen], at der er lav lon,
og det er darlige arbejdstider...og det betyder sa, at det giver ik-
ke en hoj anseelse at vare 1 butik nogen steder ... De unge, de
vil gerne det, der er ”in”, og det er ikke lige dét, der er
”in”...fodevarer er ikke sidan lige det mest hotte. (Detailbran-

chen, lille supermarked)

Manglen pé arbejdskraft kan endvidere bevirke, at virksomhederne laeg-
ger sig endnu mere i selen for at gore noget for de medarbejdere,de alle-
rede har:

De star ikke pd nakken af hinanden for at komme ind, og si ma
vi holde pd dem, vi har, og prove at lave en god arbejdsplads ud
af det. Det er sa det, 2/ prover i hvert fald. (Detailbranchen, lille
supermarked)

P4 denne miéde virker samfundsudviklingen befordrende pa virksomhe-
dernes sociale engagement, bdde hvad angir virksomhedernes villighed
til at nyansatte personer fra udsatte grupper og pa engagementet i form
af personalepleje og fastholdelse af de medarbejdere, der allerede er an-
sat.

KRAVENE TIL UFAGLARTE ANSATTE SANKES: "VORES
KRITERIER FOR AT BLIVE ANSAT ER, AT MAN KAN FA ET
CPR.NR. OG ET SKATTEKORT"

Den lave arbejdsloshed gor, at virksomhederne langt fra kan vzlge og
vrage mellem potentielle medarbejdere. Iser virksomheder, der benytter
ufaglert arbejdskraft, stiller meget fa krav til, hvem de vil ansatte. Séle-
des fortzller en personaleansvarlig pa en virksomhed med 400 ufaglarte
ansatte, at det eneste, de kraver (udover at vedkommende kan mede pa
arbejde), er folgende:
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Vores kriterier for at blive ansat er, at man kan fi et cpr.nr., og
et skattekort. (Videnservice, stor virksomhed inden for reklame-
formidling)?*

Pa lignende vis konstaterer en personaleansvarlige i et stort rengerings-
firma:

Jeg tror bare, vi skal vare glade, hvis de kan tale engelsk! (Opera-
tionel service, stor rengoringsvirksomhed)

Ovennaxvnte udtalelser indikerer, at de virksomheder, der benytter ufag-
lzert arbejdskraft, ikke kan tillade sig at stille store krav til de medarbejde-
re, de tager ind, og dette dbner, som beskrevet, muligheder for personer,
der ellers kan have svart ved at finde fodfaste pa arbejdsmarkedet. Som
tidligere beskrevet afthenger virksomhedernes muligheder for at ansatte
personer pa kanten af arbejdsmarkedet i hoj grad af, om virksomheden
benytter ufaglart arbejdskraft. Virksomheder inden for finans- og viden-
service, der har meget fa ufaglerte ansatte, har siledes vaesentligt sverere
forudsztninger for at nyansatte personer pa kanten af arbejdsmarkedet:

Altsa, det er jo en udfordring, hvis de skal kunne lese og skrive
et korrekt dansk, og de skal have en uddannelse pa et hojere ni-
veau, si stiller det altsd ret store krav (...) Det er vanskeligt at
komme ind i en sektor, hvor det kraver et ret hojt uddannelses-
niveau. (Finansservice, lille pensionskasse)

VIRKSOMHEDERNES MOTIVER FOR AT UD@VE SOCIALT
ENGAGEMENT

Som beskrevet i kapitel 6 er behovet for at athjelpe et rekrutteringspro-
blem et vasentligt motiv for at udeve socialt engagement. Dette motiv
kan siges at vare et udtryk for rationel tilpasning, eftersom virksomhe-
derne tilpasser sig @ndrede samfundsmassige strukturer — her i form af
udbuddet af arbejdskraft. Ifelge denne forklaringsmodel udever virk-

24. The Copenhagen Centre (2007): Vagthund eller hyrdehund — En undersogelse af nogle af de
ikationsmassige relationer mellem virksombeder og medier pa CSR-omridet.
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somhederne ikke socialt engagement af et godt hjerte”, hvilket neden-
stdende citat eksemplificerer:

Der er ikke nogen steder, hvor det er et godt hjerte eller sidan
noget. Nej, det er cool business. Vi skal bruge nogle medarbej-
dere, og vi skal have de dygtigste, vi kan fa lige p.t. (Detailbran-
chen, mellemstort byggemarked)

VIRKSOMHEDERNE TANKER ETISK, MEN HANDLER OKONOMISK:
"DET SKAL SELVF@LGELIG HELLER IKKE VARE FILANTROPISK"

Interviewene illustrerer en vis dobbelthed i de personaleansvatliges hold-
ninger til socialt engagement. P4 den ene side giver de udtryk for gerne at
ville udeve social ansvarlighed, fordi de mener, det er ’det rigtige at go-
re”. De folgende citater kan saledes ses som eksempler pd etiske motiver
for udovelsen af socialt engagement (jf. kap. 6):

Vi synes egentlig, at folk skal have en chance. Altsd af princip!
(Operationel service, mellemstor kantinevirksomhed)

Det er det sociale — det er ikke det skonomiske. Altsa det er ikke
for okonomiens skyld. Jeg gor det, fordi at jeg vil gerne hjxlpe et
menneske 1 gang igen, hvis jeg kan. (Detailbranchen, lille super-
marked)

Pa den anden side giver samme personaleansvarlige tydeligt udtryk for, at
det ikke mé koste virksomheden noget:

Jeg vil sige, jeg skal ikke have penge for det [at udeve socialt en-
gagement| pa dén made, men jeg vil heller ikke 1 princippet beta-
le. (Detailbranchen, lille supermarked)

Tilsyneladende gar grensen for mange af de interviewede virksomheder
mellem etiske og filantropiske motiver. De vil gerne handle etisk — men
de teenker okonomisk, og derfor ensker de ikke at udeve socialt engage-
ment, hvis det koster dem penge:
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Men det skal selvfolgelig heller ikke veere filantropisk (...). Der
skal selvfolgelig ogsa vare gevinst for os, for vi gor det. (Viden-
service, lille reklamebureau)

Virksomhederne legger, som antydet ovenfor, vagt pd, at en fastholdelse
eller en ansezttelse af en person pd kanten af arbejdsmarkedet skal have
en form for nyttevaerdi for virksomheden:

Vi ansxtter ikke bare og sd tenker, at ”det her, det er et godt,
socialt initiativ, vi gor her” og ”her hjxlper vi nogen”. Der skal
ogsi vaere noget den anden vej rundt [en fordel for virksomhe-
den]. (Finansservice, stort pensions- og livsforsikringsselskab)

DET SOCIALE ENGAGEMENT HAR EN GRANSE: "DET SKAL IKKE
V/ARE SADAN, AT VIRKSOMHEDERNE BLIVER SOCIALKONTOR"
Der er udbredt enighed om, at virksomheders sociale engagement har en
grense. Virksomhederne skal have noget igen i form af en arbejdsind-
sats, der er til gavn, og de skal ikke “agere socialkontor” ved at tage pet-
soner ind, som reelt ikke har en arbejdskraft at bidrage med:

Det skal ikke vare sddan, at virksomhederne bliver — undskyld
jeg siger det sidan, men — socialkontor. Det er jo ikke virksom-
hederne, der skal finansiere de skavanker, der er i samfundet.
(Detailbranchen, mellemstort byggemarked)

De personaleansvarlige i undersogelsen er altsi overordnet enige i, at
deres virksomheder skal hjzlpe, hvor de kan, og sa vidt muligt give folk
en chance. Imidlertid er der ogsi udbredt enighed om, at det ikke ma
koste virksomheden noget.

SOCIALT ENGAGEMENT KAN BIDRAGE TIL AT FASTHOLDE 0OG
TILTRAKKE ARBEJDSKRAFT: "DET KAN BETALE SIG - DET
GIVER ET GODT OMD@MME"

Nir de personaleansvarlige giver udtryk for, at social ansvarlighed ikke
mié “koste virksomheden noget”, er det dog uklart, hvad der mere pracis
menes med dette. Uklarheden skyldes, at det er overordentligt vanskeligt
at finde ud af, hvorvidt fx en fastholdelse af en sygdomsramt medatbej-
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der gavner virksomheden gkonomisk. Talrige undersogelser har pa for-
skellig vis forsegt at belyse, hvorvidt udevelsen af social ansvarlighed i
sidste ende gavner virksomhedernes bundlinje eller ej. Der er store me-
todemaessige problemer ved at udfere sidanne undersogelser, og resulta-
terne er da heller ikke entydige, men man kan sige, at socialt engagement
tilsyneladende ikke pavirker bundlinjen negativt (Neergaard i Djurse &
Neergaard, 2006:149-169). Der er mange forklaringer pa, hvorfor social
ansvarlighed gavner virksomhederne okonomisk, og blandt dem, der
hyppigst nzvnes i litteraturen, er fx, at social ansvarlighed oger konkur-
rencedygticheden, da virksomheden kan differentiere sig fra konkurren-
terne pa en ansvarlig profil, at ansvarlighed giver bedre relationer til inte-
ressenter og forebygger darlig omtale, at det gor virksomheden til en
attraktiv arbejdsplads, hvilket gor det lettere at skaffe kvalificeret ar-
bejdskraft, og at social ansvarlighed kan vare med til at tiltreekke kapital
fra investorer (Neergaard i Djurse & Neergaard, 20006:149-169). Blandt
de interviewede virksomheder er det helt klart muligheden for at skabe et
godt omdemme og derved oge chancerne for at fastholde og tiltrakke
medarbejdere, der bruges som forklaring pa, hvorvidt socialt engagement
kan betale sig. Specielt inden for finansbranchen, hvor der i satlig hoj
grad er kamp om de kvalificerede medarbejdere, er omdemmet vigtigt,
da det kan veere med til at lokke medarbejdere fra konkurrerende virk-
somheder til at skifte arbejdsplads:

Det er meget vigtigt i dag, nir der er sd meget rift om medarbej-
derne, at dine medarbejdere er godt tilfredse, og de ligesom kan
sige til en anden kollega, der arbejder i et andet pengeinstitut,
”du kan roligt soge ind hos os, vi har det rigtigt godt, der bliver
passet pa personalet”. (Finansservice, mellemstort pengeinstitut)

De interviewede navner ingen af de andre forklaringer pé, hvorfor social
ansvarlighed kan betale sig, hvilket vidner om, at bekymringen for, om
man kan fi nok kvalificerede medarbejdere i en tid med meget lav ledig-
hed, fylder mest i bevidstheden. Et vasentligt motiv for virksomhederne
er altsa at fa et godt omdemme, si de derved har bedre mulighed for at
tiltreekke og fastholde den fornedne arbejdskraft:

Jeg tror godt, at det kan betale sig. Det giver et godt omdemme.
(Finansservice, mellemstort pengeinstitut)
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Bestrebelsen pa at etablere et godt omdemme” kan endvidere oge virk-
somhedernes incitament for at fastholde medarbejdere, der er blevet
syge. Det sender nemlig et godt signal til de ovrige medarbejdere, at virk-
somheden tager hind om kolleger, der bliver syge:

Jeg kigger ogsa engang imellem pa det med lidt andre briller, vil
jeg sige. Hvis jeg nu holdt pa min ret og si strittede dem [syge
medarbejdere] ud, hvad ville personalet sd tenke om det? (De-
tailbranchen, mellemstort byggemarked)

En anden motivationsfaktor for at fastholde medarbejdere, der er blevet
syge, ef, at det er medarbejdere, man kender i forvejen:

Det er jo fordi, vi kan lide dem. Vi kender dem, fra for de blev
rigtig syge, og vi synes selvfolgelig alle sammen, at det er synd, at
de har fiet den sygdom, og kan vi hjelpe dem, sd er det jo dej-
ligt. (Detailbranchen, mellemstort byggemarked)

I det hele taget vil mange virksomheder streekke sig temmelig langt for at
fastholde medarbejdere, der er blevet syge eller har fiet nedsat arbejds-

cvne:

Det er meget dygtice mennesker, dem vi har. Dem er vi meget
glade for. Vi har haft dem i lang tid, ogsa... men de har jo en el-
ler anden begransning, som gor, at de ikke kan arbejde pa fuld
tid ... men ja: Dem ville vi gore meget for. (Operationel service,
stor rengeringsvirksomhed)

FLYGTNINGE/INDVANDRERE ER OFTE OVERKVALIFICEREDE TIL
DET UFAGLARTE ARBEJDE, DE UDF@RER: "DE ER VEL
INGENIORER ELLER SKOLELZARERE ELLER NOGET I DEN RET-
NING - OG SA STAR DE DER OG VASKER OP"

Under interviewene kom det frem, at der er nogle szrlige motiver, hvad
angar ansattelsen af personer med anden etnisk baggrund end dansk.
Flere personaleansvarlige fortaller sdledes, at de ved at answtte personer
med anden etnisk baggrund end dansk kan fi en bedre arbejdskraft, end
hvis de havde forsogt at besatte stillingen med en etnisk dansker:
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Med anden etnisk baggrund, si er de personer, vi kan fa, betyde-
ligt bedre, end hvad vi kan fi, hvis det var en dansker... dan-
skerne, de ville blive presset op i systemet, kunne jeg forestille
mig. (Operationel service, mellemstort vaskeri)

Og en anden personaleansvarlig er enig:

Vi er rigtig, rigtig glade for dem, fordi de indvandrere, der si er,
er ganske simpelt pd et hojere niveau, end vi nogensinde ville
kunne skaffe blandt danskere. (Operationel service, mellemstor
kantinevirksomhed)

Denne holdning er sarligt fremtraedende hos de operationelle service-
virksomheder, der, som beskrevet i kapitel 7, har en stor andel ufaglerte
ansatte. De pépeger, at mange personer med anden etnisk baggrund er
overkvalificerede til det ufaglerte arbejde, de udforer, da de ofte har en
uddannelse med sig fra hjemlandet. Fx fortzller en personaleansvatlig pa
en kantinevirksomhed:

Jeg ved ikke, hvad vi skulle gore uden den type indvandrere: Si-
dan nogle hojt kvalificerede — de er vel ingeniorer eller skolelz-
rere eller noget i den retning — og sa stir de dér og vasker op. De
er jo alt for kvalificerede. (Operationel service, mellemstor kan-
tinevirksomhed)

Samme opfattelse har en personaleansvatlig pa et vaskeri:

De |personer med anden etnisk baggrund end dansk| er over-
kvalificerede kan man sige — i forhold til at vare her. De hat en
uddannelse fra hjemlandet, men som ikke umiddelbart kan bru-
ges 1 Danmark pga. de sproglige barrierer. (Operationel service,
mellemstort vaskert)

Den ovenfor citerede personaleansvarlige fortxller endvidere, at nogle
bruger jobbet pa vaskeriet som springbreat til at lere dansk, og efter to til
fire ar kan de sa komme videre, sa de kan bruge deres uddannelse. Dog
forklarer han, at nogle af disse medarbejdere ender med at blive sd glade
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for arbejdspladsen, at de ikke soger videre, hvilket nok kan siges at vare
godt for vaskeriet, men mindre godt for Danmark:

Der er vi sa heldige, at der er en del, der hanger fast, fordi de
godt kan lide at vaere her. (Operationel service, mellemstort va-
skert)

Det er vigtigt at understrege, at de ovennavnte citater handler om ufag-
lerte stillinger, som en del personer med anden etnisk baggrund end
dansk er overkvalificeret til. Sd snart der er tale om ufaglert arbejdskraft,
har virksomhederne tilsyneladende stzrke incitamenter for at answtte
personer med anden etnisk baggrund end dansk, da disse anszttelser
bdde afhjelper et rekrutteringsproblem og samtidig kan give dem
(over)kvalificeret arbejdskraft.

BARRIERER FOR AT UD@VE SOCIALT ENGAGEMENT

Barriererne for at udeve socialt engagement er i litteraturen mindre be-
lyst end virksomhedernes motiver. Nir virksomhedernes barrierer bliver
belyst, er det ofte ud fra en skonomisk forklaring, der gar pa, at virk-
somhederne har fokus pa kortsigtet profit og derfor afstdr fra social an-
svarlighed. Som beskrevet, er virksomhederne i undersogelsen meget
bevidste om, at social ansvarlighed ikke ma koste virksomheden penge,
hvilket understotter hypotesen om, at et fokus pa kortsigtet profit kan
udgore en barriere for udevelsen af socialt engagement. Problemet er, at
social ansvarlighed kan siges at have et lengere tidsperspektiv, og i forste
omgang kan det vere en tids- og ressourcekrevende affere, der ikke
giver en umiddelbar skonomisk gevinst for virksomheden.

Udover den skonomiske barriere er nogle af de drsager til mang-
lende socialt engagement, der hyppigst navnes i andre undersogelser, fx:
At en social ansvarlig profil gor virksomheden sirbar, hvis det ikke lyk-
kes til fulde at leve op til forventningerne, at social ansvarlighed er res-
sourcekrevende, at virksomhederne mangler viden i at implementere
social ansvatliched, og at nogle virksomheder foretraekker at drive busi-
ness-as-usual og holde sig til det, de kender (Etik 1 erhvervslivet, Oxford
Research & Erhvervs- og Boligstyrelsen, 2002).
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Selvom nogle af de nzvnte barrierer gar igen i naervarende un-
dersogelse, dukker der ogsd en rekke nye barrierer op. Dette kan bla.
skyldes, at vi i denne undersogelse udelukkende har interviewet private
servicevirksomheder, samt at der i denne undersogelse udelukkende er
fokuseret pid den del, der handler om det rummelige arbejdsmarked,
mens andre undersogelser har spurgt til det bredere samfundsmessige
ansvar (som fx miljo, menneskerettigheder, styring af leveranderkader).
Dette fokus pa rummelighed afspejles bla. i, at en af de barrierer, der
navnes i denne undersogelse, er bekymringen for, om de “udsatte per-
soner”, der stadig er ledige, overhovedet er i stand til at udfere et arbej-
de. Fx sporger en personaleansvarlig ”Kan de overhovedet betjene funk-
tionen?”, da det er hans opfattelse, at de ledige, der er tilbage i en tid
med mangel pa arbejdskraft, efterhanden er temmelig darlige. Denne
bekymring har tilsyneladende noget pi sig, eftersom forskning har vist, at
der fx er blevet ferre ressourcer blandt gruppen af kontanthjelpsmodta-
gere, nar man sammenligner kontanthjelpsmodtagere 1 2000 med kon-
tanthjelpsmodtagere i 200625

En virksomhed, der stadig fir egnede ansegere pé trods af den
lave beskaftigelse, peger pd, at de personer pd kanten af arbejdsmarke-
det, der stadig er ledige, har behov for hjzlp til at komme ind pa ar-
bejdsmarkedet, da de ellers hurtigt vil blive frasorteret i ansegningsrun-
den:

Man kan jo sige, hvis nu vi satter sidan en jobannonce i, og sa
der kommer ti ansegninger, og de to af dem, de ser ud til at vere
okay, sd overskygger de i den grad resten af feltet, s dem som
miske har segt ind, som har det svart, har ikke en chance ... der
skal noget til, for at de bliver hjulpet i gang. (Detailbranchen,
mellemstort byggemarked)

Netop fordi en del ledige fra de udsatte grupper ikke har ressourcerne til
selv at gi ud og finde sig et arbejde, vil de ofte have et behov for at blive
hjulpet ind pa en virksomhed i forste omgang, si de i det mindste fir en
chance for at bevise deres arbejdskapacitet.

25. En vasentlig storre andel af kontanthjelpsmodtagerne i 2006 vurderer, at de generelt har dérligt
helbred og nedsat arbejdsevne sammenlignet med kontanthjelpsmodtagere i 2000. Bach & Nzer-
vig Petersen (2007): Kontantlhjelpsmodtagerne i 2006. SF1.
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ARBEJUDSMARKEDET ER TILSYNELADENDE BLEVET MERE
KRAEVENDE: "ENTEN SA ARBEJDER MAN, 0G SA ARBEJDER MAN
ROV OG BANANER - ELLER OGSA SA ARBEJDER MAN SLET IKKE"
En barriere for at integrere personer pa kanten af arbejdsmarkedet er
imidlertid, at arbejdsmarkedet ifelge flere af de interviewede er blevet
mere krevende. Fx fortzller en personaleansvarlig fra en operationel
servicevirksomhed, at “tempoet er steget gevaldigt, og kvalitetskravene er
steget helt enormt”, mens en anden personaleansvarlig fra samme bran-
che konstaterer, at der ikke er mange lette servicejob tilbage”. Ogsi 1
detailbranchen er der en opfattelse af, at arbejdsmarkedet er blevet har-
dere:

Det har veret et hardere og hdrdere arbejdsmarked med hédrdere
pres. Sa er der flere, der falder igennem. Fordi de kan ikke fun-
gere under normale vilkar, fordi presset er for héirdt. (Detail-
branchen, lille supermarked)

De, ifolge udsagnene, stigende krav pd arbejdsmarkedet udgor pa sin vis
en dobbelt barriere for personer pa kanten af arbejdsmarkedet. For det
forste kan det vaere svart for disse personer at finde et job, de kan vare-
tage, og for det andet kan de komme til at udgere en belastning for kol-
legerne, der ligeledes er presset af de hoje krav og det hurtige tempo. En
finansvirksomhed, der hverken har personer i lontilskudsjob eller perso-
ner med handicap ansat, forklarer saledes, at ”de medarbejdere, vi har, de
er si pressede, sa de skal have fuldt kvalificeret personale, der er i stand
til at tage et fuldtidsjob.” Senere i interviewet uddybes dette synspunkt:

Jeg tror ogsa, man skal veere opmarksom pd, at hvis det begyn-
der at gi for meget ud over medarbejderne... altsd hvis det en-
der med, at alle andre far stress, fordi der ikke er nogen, der kan
lofte det, der skal loftes, sd giver det bagslag. (Finansservice, lille
pensionskasse)

Som beskrevet under motiver, kan ansettelse eller fastholdelse af perso-
ner pa kanten af arbejdsmarkedet vare et positivt signal at sende til sine
medarbejdere. Omvendt md den fastholdte eller nyansatte altsd heller
ikke vare sa darlig, at det gar ud over kollegerne. En anden personalean-
svarlig fra finansbranchen er inde pa samme problemstilling:
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Det kan godt veere svart at tage hensyn til en kollega, hvis det er,
at man virkelig er stresset selv. (Finansservice, mellemstort pen-
geinstitut)

Inden for alle de fire brancher stoder man siledes pd en holdning om, at
arbejdsmarkedet er blevet mere krevende, hvilket gor det vanskeligere at
integrere personer, der ikke er 100 pct. arbejdsdygtige. Vil man vere pi
arbejdsmarkedet, ma man yde fuldt ud — ellers md man std uden for ar-
bejdsmarkedet. En personaleansvarlig fra en vidensvirksomhed opsum-
merer problematikken:

Sadan er det bare alle steder, hvor der bliver kraevet mere og me-
re af os — enten sd arbejder man, og si arbejder man rev og ba-
naner — eller ogsa si arbejder man slet ikke. Det er selvfolgelig
hardt sagt. Men det gzlder alle jobfunktioner, tror jeg, de bliver
mere og mere krevende. Det er jo lige meget, om man er bus-
chauffor eller i Netto, eller man sidder her, eller hvor pokker
man sidder: Der stilles storre og sterre krav. (Videnservice, lille
reklamebureau)

NOGLE VIRKSOMHEDER ER BANGE FOR IKKE AT KUNNE
AFSKEDIGE FLEKSJOBBERE: "ALTSA HVIS MAN VED, AT DET

KAN VARE SVART AT KOMME UD AF - SA GAR MAN HELLER
IKKE IND I DET"

Endnu en barriere for at ansxtte personer pa kanten af arbejdsmarkedet
er vitksomhedernes frygt for ikke at kunne komme af med personerne
igen. Bekymringen vedrorer ansatte i lontilskudsjob, som nogle persona-
leansvarlige frygter, er ligesd svaere at afskedige som en kvinde pa barsel.
Frygten skyldes tilsyneladende, at nogle fagforeninger er begyndt at kere
sager om uberettigede fyringer af fleksjobbere:

Altsa fleksjob er vi ikke si interesseret i, som vi var bare for et
par ar siden. Fordi HK er efter os”... det er ikke sa nemt at
komme af med dem... fleksjob skal jo vaere ansaxttelser som alle
andre, men hvor HK meget gir ind og siger, ”der vil vi prove at
kore nogle sager, om det er uberettiget fyringer”. Og de fleste
gange er det jo fordi, tingene ikke fungerer, som man havde ha-
bet... (Detailbranchen, lille supermarked)
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Hvis jeg skal veere rigtig, rigtie grov, sd vil jeg sige, at jeg synes
faktisk heller ikke lovgivningen er med os, fordi at barrieren for
at ansaxtte er, at man ikke ma lave forskelsbehandling pa handi-
cappede... Og det gor jo sa, at virksomhederne maske er tilboje-
lige til at passe pa med at ansaztte én, for ’hvad kan vi komme
ud i?”. De bliver beskyttede ligesom barsler (...) Det kan godt
give lidt beroringsangst. (Videnservice, stor virksomheden inden
for reklameformidling)

Fagforeningerne risikerer sdledes at gore personer fra udsatte grupper en
bjornetjeneste ved at kore sidanne sager, da sagerne i sidste ende kan
bevirke, at virksomhederne ikke tor ansaxtte personer 1 lontilskudsjob af
frygt for ikke at kunne afbryde et anszttelsesforhold, der ikke fungerer
tilfredsstillende. Eftersom ansatte i fleksjob netop er karakteriserede ved
at have en nedsat arbejdsevne, ser virksomhederne en oget risiko for, at
den ansatte bliver darligere eller af andre grunde ikke er i stand til at
udfore det aftalte arbejde:

Altsd hvis man ved, at det kan vere svart at komme ud af — sa
gar man heller ikke ind i det. Fordi selvom man tager en
fleksjobber eller noget andet, sa fir man en mere ustabil medar-
bejder pa et eller andet plan ... og s vil vi ogsd gerne komme
nemt ud af det igen, hvis tingene ikke fungerer. (Detailbranchen,
lille supermarked)

NOGLE VIRKSOMHEDER FINDER DE ADMINISTRATIVE BYRDER
PROBLEMATISKE: "DET ER ET BLANKETHELVEDE!"

Barrieren om, at social ansvarlighed er ressourcekravende, kom ogsi
frem i naerverende interviewundersogelse. Nasten alle de interviewede
vitksomheder havde erfaringer med anszttelser pa serlige vilkdr, og der
var udbredt enighed om, at social ansvarlighed er ressourcekrevende:

Det er jo ogsa i en eller anden grad en belastning for virksomhe-
den at f4 nogen ind, der er i jobtraning eller andre ting. Der skal
bruges ressourcer pa det! Og de ressourcer bruger man selvfol-
gelig, fordi man tror pd, at pa sigt sa vil man fa noget ud af det.
(Detailbranchen, mellemstort byggemarked)
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Pointen om, at virksomhederne onsker at vare socialt ansvarlige, sa len-
ge det er til gavn for virksomheden og ikke koster alt for mange ressout-
cer, bliver saledes atter bekreftet:

I den udstrakning, det kan lade sig gore [at integrere personer pa
kanten af arbejdsmarkedet], det kan henge sammen i forhold til
vores administration, sa synes jeg egentlig, vi er meget fleksible,
meget bojelige — sd vil vi godt. Men omvendt sd er vi da ogsa
skeptiske, afhengigt af hvilken jungle vi skal bevaege os ind 1
lovgivningsmaessigt og administrativt. Det kan simpelthen vzare
for stor en belastning. Vi sidder fire i vores personaleafdeling til
at varetage det hele, og det koster selvfolgelig nogle ressourcer
og noget tid. (Videnservice, stor virksomhed inden for reklame-
formidling)

En byrde, der virkelig kan tere pd virksomhedens ressourcer, er det ad-
ministrative system. En virksomhed, der gennem tiden har haft flere
ansatte pd serlige vilkdr, tegner folgende billede af administrationsbyr-
den:

Den storste barriere er det her administrative system, det er det
altsal (...) Det er et blankethelvede! Det er tit mange forskellige
mennesker, man skal sende tingene til, og sd roterer sagerne mel-
lem forskellige sagsbehandlere og nogle gange ogsd instanser.
Og det kan vare noget af en opgave at sette sig ind i, hvordan
de her blanketter skal udfyldes — og hvordan lovgivningen egent-
lig er, og hvordan de sd forvalter den. (Videnservice, stor virk-
somheden inden for reklameformidling)

Samme virksomhed siger om barriererne for at ansatte udsatte grupper:

Det er de blanketter: Forst si soger man, og s er der en syge-
dag, og sa skal jeg lige pludselig over pa en ny blanket, sa er der
ferie, ”a-dh! Hvad gor vi s4?”. Det er sidan noget, der skal kunne
rummes. (Videnservice, stor virksomhed inden for reklamefor-
midling)
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P4 den pigzldende virksomhed opleves hjzlpen fra kommunen meget

forskelligt athengigt af, hvilken kommune der er indblandet i den péigal-

dende sag. Nogle kommuner er gode til at hjelpe, mens servicen er svar

at fa oje pa 1 andre kommuner. Fx kan det vare svart bare at komme

igennem til en sagsbehandler pa telefonen:

Det er ikke usedvanligt at sidde 1 20 minutter til en halv time og
blive stillet om til de forkerte og sd ryge retur til receptionen og
sd prove igen. Det har vi provet mange gange. Det er en barriere
i forhold til, om det er det veerd, fordi det er jo arbejdstid, hvor
vi kunne lave noget, der skabte mervardi maske. (Videnservice,
stor virksomhed inden for reklameformidling)

Den pigzldende virksomhed er ikke den eneste, der oplever de mange

blanketter som en barriere. Fx har en personaleansvarlig i en finansvirk-

somhed en lignende opfattelse:

Der er altsd noget papirarbejde ved at have sidan nogle. Du skal
soge, og du skal hver mined sende et skema ind og sege om lon-
refusion... Det virker #smart i dagens Danmark, at man skal sid-
de og nulre med sidan nogle papirer og sende kopier af lonsed-
ler og andre ting med hver eneste gang. (Finansservice, mellem-
stort pengeinstitut)

Det skal dog understreges, at det ikke er alle de personaleansvarlige, der

giver udtryk for denne holdning. Flere fortxller siledes, at samarbejdet

med kommunen “fungerer rigtig godt”, og at de opfatter administrati-

onsmengden som “rimelig”. En personaleansvarlig skildrer fx sin op-

ringning til kommunen pi folgende vis:
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Jeg synes, der var en meget hoj grad af forstdelse og service —
det blev taget for gode varer, nar jeg ligesom ringede og sagde
”jeg har en medarbejder, som er en svag medarbejder, men som
vi trot, ville kunne fungere pé 25 timer”. S4 var de faktisk meget
positive — jeg var helt overrasket. Ogsa nar jeg ringede til fagfor-
eningen... de var nermest glade... for at man ikke fyrede folk
eller et eller andet. (Operationel service, mellemstor kantinevirk-
somhed)



Tilsyneladende er der blandt virksomhederne forskellige opfattelser af,
hvorvidt administrationen af de forskellige ordninger er en byrde eller e¢j.
Dette indikerer dels, at servicen svinger gevaldigt fra kommune til kom-
mune, dels at nogle virksomheder simpelthen har bedre ressourcer til at
varetage de administrative opgaver end andre.

GRUNDINDSTILLINGEN ER VIGTIG FOR ANSATTELSENS
SUCCES: "GAR MAN IND I DET MED DEN DER, AT DE SKAL
DAKKE ET HUL - SA BLIVER DET NOGET ROD"

I interviewundersogelsen kom det endvidere frem, at hele grundindstil-
lingen for en ansattelse péd sarlige vilkar er af stor betydning for ansat-
telsens succes. Det kan siledes vere en barriere for anszttelsens succes,
hvis arbejdsgiveren og/eller kollegaerne har uhensigtsmassige forvent-
ninger til en ansettelse pa serlige vilkar. En personaleansvarlig forklarer,
at virksomhederne skal se ansatte pd satlige vilkir som en ekstra ar-
bejdskraft og ikke som nogen, der skal ind og udfylde et ”regulaert hul”:

Det er klart, at hvis man gar ud og siger ’vi skal have ansat no-
gen, fordi vi har et hul”, og sa siger man, ’nu har vi fyldt hullet
ud”, ogsd over for de andre medarbejdere, sd bliver det ikke sar-
ligt positivt. Fordi sd opstir hullerne hele tiden alligevel... (De-
tailbranchen, lille supermarked)

Den personaleansvarliges pointe er, at ansatte pa kanten af arbejdsmar-
kedet meget ofte er en ustabil arbejdskraft, og at man derfor ikke kan
regne med, at de altid kan vere til stede. De vil fx have flere sygedage
eller ferre timer, og det er derfor vigtigt, ’kun” at se dem som en ekstra
ressource:

S4 méd man jo bare sige, ’jamen det er en ekstra arbejdskraft, vi
har, sa lenge den er der”, og kommer den ikke i morgen, sa er vi
faktisk stadig, hvor vi var. Det er i hvert fald det, jeg prover at
sige til medarbejderne nogen gange, at... jamen det er jo godt de
er der. (Detailbranchen, lille supermarked)

Den personaleansvarlige opsummerer sin erfaring pa folgende vis:
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Det er klart, at giar man ind i det med den der, at de skal dakke
et hul — sd bliver det noget rod, fordi det hul skal man ikke for-
vente, de fylder ud pa den made. (Detailbranchen, lille super-
marked)

Pa grund af risikoen for ustabilitet kan det endvidere vare nedvendigt at
finde jobfunktioner, hvor kollegaer eller kunder ikke er athengige af den
arbejdsindsats, som den ansatte pa sarlige vilkar skal bidrage med. En
personaleansvarlig i en vidensvirksomhed fortaxller, at det kan vare van-
skeligt at have personer med nedsat arbejdsevne i en afdeling, hvor andre
er athengige af vedkommendes arbejdskraft, og slutter af med at sige:

Sa skal det vaere en funktion, som ikke er athaengig af nogen an-
dre ... Der er nogle funktioner, hvor det bare ikke fungerer!
(Videnservice, lille reklamebureau)

SARLIGE BARRIERER FOR ANSATTELSE AF
FLYGTNINGE/INDVANDRERE: "DET KAN VARE KULTUREN, DER
GOR, AT MAN KAN VARE LIDT BANGE FOR DET"

De hidtil beskrevne barrierer har primart veret montet pa personer med
nedsat arbejdsevne, handicap eller pa personer med sociale problemer,
der gor dem “udsatte pa arbejdsmarkedet”. Hvad angir personer med
anden etnisk baggrund, er det tilsyneladende andre barrierer, der kan
vanskeliggore integrationen pa arbejdsmarkedet. Ud over barrieren med
at fa accepteret en uddannelse fra hjemlandet kan der vare barrierer
omkring sprog og kultur. En personaleansvarlig fra en vidensvirksomhed
forteller om frygten for at trede personen over txerne pga. forskellig
kultur:

Etnisk baggrund? Jamen, det kan vare kulturen, der gor, at man
kan vere lidt bange for det. Ogsa i forhold til, hvordan vi taler,
hvordan vi er, hvad vi gor, nir vi holder personalearrangemen-
ter. Fordi man vil helst ikke trede nogen over tzerne... (Viden-
service, lille reklamebureau)

I en anden vidensvirksomhed opfatter de sxtligt sproget som en barriere,

hvilket de har forsogt at athjxlpe ved at tilbyde sprogkurser til medarbej-
derne:
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Den primare barriere, tror jeg, er sprog. Der er et vist niveau af
sprog, der er nodvendigt. Det legger vi ogsa vagt pd; at der er et
vist niveau af sprog, si de kan kommunikere. (...) Det er sa der-
for vi har lavet danskkurser. (Videnservice, stor virksomheden
inden for reklameformidling)

Bekymringen for, om personer med en anden kultur vil kunne passe ind 1
vitksomheden, kan atholde virksomheder fra at ansztte personer med
anden etnisk baggrund end dansk:

Hvad er det for en kultur, vi fir ind?(...) Hvad er det for nogle
ting, nu kan der vere torkleder, og der kan vaere sa meget andet,
ikk”, og det kan give sidan nogle hindringer... det er en barriere,
som jeg egentlig ikke er klar til at bryde. (Detailbranchen, lille
supermarked)

Da ovenstiende personaleansvatlige efterfolgende bliver spurgt, om det
ville vaere en barriere, hvis han skulle ansatte en person med torklaede,
lyder svaret:

Jeg synes, den er svar, altsé at tage stilling til... lige umiddelbart
ville jeg sige 7 jeg ville ikke foretrackke én med torklaede”... og
jeg ved ikke, hvordan kunderne har det. Jeg tror, nogle ville sy-
nes, det absolut ikke var serligt godt, andre ville sige, ”’det er ik-
ke noget problem”. Men du ville hurtigt kunne skabe to kunde-
grupper 1 at sige; er det godt eller skidt? (Detailbranchen, lille su-
permarked)

Virksomhedernes erfaringer fra tidligere ansattelser kan bade virke som
en motivationsfaktor og en barriere, athangigt af om erfaringen er god
eller darlig. En personaleansvarlig forklarede fx, at han havde vealdig
gode erfaringer med personer fra det tidligere Jugoslavien og darlige
erfaringer med personer fra Somalia, og derfor havde han ikke lengere
lyst til at answtte personer fra Somalia.

Vi har ogsa haft ditlige oplevelser her, og vi har... et par kon-

taktpersoner i kommunen, og de ved godt, hvad min holdning er
til forskellige indvandrergrupper, fordi vi har haft nogle gode
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oplevelser, og vi har haft nogle dérlige oplevelser... Vi har lavet
en aftale [med kommunen| om, at den her gruppe her ”arhh, der
ma I finde nogle andre — dem vil vi ikke hjalpe jer med” ... men
det er desvarre sadan noget med en eller to darlige oplevelser,
og si er det dét, der ligesom tegner billedet. Sddan tror jeg, det er
for alle. Vi har haft nogle utrolig darlige oplevelser med somalie-
re her, og si er det bare sidan, sd gider vi ikke have dem ind.
(Detailbranchen, mellemstort byggemarked)

P4 den mide kan etniciteten alene vare en faktor, der forhindrer ansat-
telse — for hvis virksomheden har haft nogle uheldige ansaxttelsesforlob,
er der fare for, at samtlige personer fra det pagaldende land bliver opfat-
tet som uonsket arbejdskraft.

SERVICESEKTORENS MULIGHEDER FOR AT ANSATTE
PERSONER PA KANTEN AF ARBEJDSMARKEDET

Som samfundsudviklingen tegner sig, burde servicevirksomhederne i
disse ar have gode muligheder for at integrere personer pa kanten af
arbejdsmarkedet. Dels pga. vaksten i servicesektoren generelt, dels pga.
manglen pi arbejdskraft. Det er dog som beskrevet i kapitel 7 sxrligt de
servicevirksomheder, der benytter ufaglert arbejdskraft (operationel
service og detailbranchen), der umiddelbart har det storste potentiale for
at ansztte “udsatte grupper” pa arbejdsmarkedet.

DETAILBRANCHEN HAR SARLIGT GODE MULIGHEDER FOR AT
UDVISE SOCIAL ANSVARLIGHED: "VI ER EN AF DE BRANCHER,
DER BURDE HAVE DET NEMMEST”

Nir de personaleansvarlige bliver spurgt, om der er nogle brancher, der
har lettere ved at ansxtte personer pa kanten af arbejdsmarkedet end
andre, lyder svarene fra en detailvirksomhed:

Jeg mener stadig, vi er en af de brancher, der burde have det
nemmest. Det synes jeg, fordi vores alsidighed er saidan meget
[bred], og der er ikke nogen nedvendighed. Altsd du skal ikke
have fire drs uddannelse for at kunne det ene eller det andet...
du kan lere utroligt meget bare ved at vaere her... Vi kraver ikke
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sd meget fagligt til at starte med. (Detailbranchen, lille supermar-
ked)

De muligheder vi har, dem har vi sa spredt, sd noget er let arbej-
de, noget er mere hardt arbejde, noget er siddende, noget er sta-
ende, noget er giende. (Detailbranchen, lille supermarked)

Ogsa de ofte lange abningstider i detailhandlen kan gore det lettere at
tage folk ind, der ikke kan arbejde fuldtid:

Pa vores arbejdsplads er vi sd mange timer dbent, sa det er fint
nok, hvis bare man kan vare her fire timer, pa det ene eller andet
tidspunkt. Det kan vi sagtens bruge folk til. (Detailbranchen, lille
supermarked)

FOR FINANS- OG VIDENSVIRKSOMHEDER UDG@R DEN LAVE
LONREFUSION EN BARRIERE: "DEN TIMEL@N, MAN FAR
REFUNDERET, DEN ER BARE IKKE RET H@J"

Som beskrevet under barrierer er det noget vanskeligere for virksomhe-
der i finans- og videnservice, da deres medarbejdere ofte skal have en
speciel uddannelse og ofte ogsd skal kunne skrive og tale et perfekt
dansk. Derudover er den lontrefusionen, virksomhederne kan fi ved
lontilskudsjob, lav for disse brancher, der generelt har et hojt lonniveau:

Det her er en hejtlennet branche, og den timelon, man far re-
funderet, den er bare... ikke ret hoj. (Videnservice, stort konsu-
lentbureau der udvikler software)

Du fir ikke okonomisk dakket dine udgifter ved det, fordi de
skal have fuld lon, og sa fir du bare refusion for noget af det,
men langt fra det samme, som du yder lon til. (Finansservice,
mellemstort pengeinstitut)

Som det fremgik af kapitel 7, er det da ogsa ca. hver fjerde virksomhed i
detailbranchen, der har personer ansat i lentilskudsjob, mens det kun er
omkring hver femte videns- eller finansvirksomhed, der har sidanne
ansaxttelser. Derimod er der stort set ikke forskelle brancherne imellem,
nar det drejer sig om at have medarbejdere med handicap.
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Der er naturligvis ogsd personer pa kanten af arbejdsmarkedet,
der onsker sig et faglaert arbejde. Her kan den forholdsvis lille lonrefu-
sion, der opleves af de hojtlonnede brancher, tzenkes at udgore en barrie-
re for at ansatte disse personer. Blot for at give et enkelt eksempel har
en del personer med sindslidelse lengerevarende uddannelser, og de vil
selvfolgelig gerne have et job, der matcher deres kompetencer (Ro-
senstock et al., 2004).

Det kan endvidere vare ekstra vanskeligt for de mindre virk-
somheder generelt at integrere personer pd kanten af arbejdsmarkedet.
Dels fordi der simpelthen er feerre muligheder for at finde en egnet stil-
ling, dels fordi det kraever ressoutrcer at integrere personer fra udsatte

grupper:

Det er bare vanskeligt i en lille vitksomhed... det er den helt
store forskel. (Finansservice, lille pensionskasse)

ERFARINGER KAN GIVE VIRKSOMHEDERNE MOD TIL AT PR@VE:
"DET KRAVER, AT MAN HAR NOGLE SUCCESHISTORIER"

Fordi anszttelser pa sxrlige vilkar ofte er ressourcekraevende, er det afgo-
rende, at virksomhederne fir nogle succeshistorier, der giver dem mod
p4 sadanne ansattelser:

Det kraever, at man har nogle succeshistorier. Altsd har du alt for
mange af de historier, hvor det gir galt, sd har du ikke mod pa
det, for det er meget ressourcekrevende, kan du sige. (Finans-
service, lille pensionskasse)

Blandt de interviewede er der generelt enighed om, at mange virksomhe-
der lige skal overvinde tendensen til at drive business-as-usual, for nir
forst de far erfaringer med ansattelser af udsatte grupper, skal de nok
finde ud af, at det kan vere til gavn for alle parter:

Jeg tror, nogle virksomheder, de skal lige over dette forste step
med at fa én ind, de er lidt usikre pd i starten, og finde ud af
”arh, det var slet ikke sa slemt — det var faktisk rigtig godt, det
her”. (Detailbranchen, mellemstort byggemarked)
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Nir man lige har provet det forste gang — det er jo dér, barrieren
er storst — anden gang, man stdr i situationen, si er man lidt hur-
tigere til at finde ud af, hvem man skal have talt med, og hvad
det er for nogle praktiske ting, vi skal have fundet ud af. Men det
er klart, forste gang sa virker det jo lidt uoverskueligt. (Videnset-
vice, stort konsulentbureau, der udvikler software)

PERSONER PA KANTEN AF ARBEJDSMARKEDET SKAL SELV
VARE OPS@OGENDE: "DEM MED LIDT "GO" OG INITIATIV.. DER
ER BARE, SOM REGEL, LIDT MERE I DEM"

Derudover ville det sandsynligvis gavne de udsatte gruppers indslusning
péd arbejdsmarkedet, hvis personerne selv var mere opsogende. Fx viser
undersogelser blandt kontanthjelpsmodtagere, at de fleste har brugt si
lidt tid pa jobsegning, at det er opgjort til 0 timer pa en maned?. Hvis
personerne i hojere grad selv var opsegende, ville det sandsynligvis oge
deres chance for at komme ind pa arbejdsmarkedet — iser fordi de per-
sonaleansvarlige kan have en opfattelse af, at personer, der selv henven-
der sig til virksomheden (til forskel fra dem, de kan fi henvist fra kom-
munen), ofte ender med at vaere en bedre arbejdskraft:

De fleste [medarbejdere péd satlige vilkdr] er kommet af egen
kraft, for vores samarbejde med kommunen — og det kan jo
andre sig, og det vil vi nok ogsa prove igen et par gange — har
vearet, at det ikke har fungeret sarligt godt, fordi det, de har
sendt, ikke har varet godt! Og sd kan man sige, at dem med lidt
”g0” og initiativ... der er bare som regel lidt mere i dem. (Vi-
denservice, stor virksomheden inden for reklameformidling)

Der er altsd forholdsvis gode muligheder for at integrere personer pi
kanten af arbejdsmarkedet inden for servicebranchen — i sztlig hoj grad,
hvor der benyttes ufaglert arbejdskraft. Dog skal kommunerne vere
pédpasselige med at sende personer ud, som reelt ikke har en arbejdskraft
at tilbyde, da det kan tere pa vitksomhedernes velvilje, hvis de fir for
mange darlige erfaringer. Fx forteller en personaleansvarlig, at nogle
personer er si dérlige, at de ikke kan magte det helt basale som at mode

26. Bach & Nervig Petersen (2007): Kontanthjalpsmodtagerne i 2006. SF1.
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om morgenen, og at det er en darlig idé at krave, at sidanne folk skal 1

arbejde.

Der kan man ogsd komme til at tere pa nogle virksomheders
velvillighed. Jeg ved ikke, hvor meget man vurderer det inde i sy-
stemet, men det kunne man forestille sig, at hvis man kerte for
langt med den, sd ville vi have for mange ude [pd virksomheder-
ne| som egentligt er hablose sager. (Operationel service, mellem-
stor kantinevirksomhed)

OPSAMLING

Interviewene med de 12 personaleansvarlige inden for den private set-
vicesektor blev udfert for at fi uddybet de svar, der blev givet i den
kvantitative sporgeskemaundersogelse. Interviewene har da ogsd givet os
mulighed for, dels at komme nzrmere de begrundelser, der ligger til
grund for svarene i sporgeskemaet, dels at fa bekreftet det billede, der
viste sig 1 den kvantitative undersogelse.

Via interviewundersogelsen fik vi saledes bekraftet, at virksom-
hederne gerne vil tage det sociale ansvar pa sig, og at samfundsudviklin-
gen bevirker, at engagementet i stigende grad er en nedvendighed for
virtksomhederne. Den lave ledighed virker sdledes befordrende pé virk-
somhedernes sociale engagement — bade pa virksomhedernes villighed til
at nyansatte personer pa kanten af arbejdsmarkedet, og pa engagementet
i form af fastholdelse og personalepleje af de medarbejdere, der allerede
er ansat. Interviewene illustrerer imidlertid en hvis dobbelthed i de per-
sonaleansvarliges holdninger til socialt engagement. Pd den ene side giver
de udtryk for gerne at ville udove social ansvarlighed, fordi de mener, det
er “det rigtige at gore”, men pa den anden side giver flere af virksomhe-
derne tydeligt udtryk for, at det ikke ma “koste dem noget”. Gransen for
virksomhedernes sociale engagement ligger siledes for mange af de in-
terviewede virksomheder mellem etiske og filantropiske handlinger. De
vil gerne handle etisk — men de tenker okonomisk, og derfor ensker de
ikke at udeve socialt engagement, hvis det koster dem noget. I interview-
ene forklarer flere af de personaleansvarlige folgelig, at virksomhederne
skal have noget igen i form af en arbejdsindsats, der er til gavn, og de
skal ikke agere socialkontor” ved at tage personer ind, som ikke har en
arbejdskraft at bidrage med. Dermed er der blandt de interviewede ud-
bredt enighed om, at deres virksomheder skal hjzlpe, hvor de kan, og sa
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vidt muligt give folk en chance — sd lenge det altsd ikke koster virksom-
heden noget.

Det er dog vanskeligt at sige, hvad der ligger 1 dette med, at det
”ikke ma koste virksomheden noget”, da virksomhederne samtidig giver
udtryk for en opfattelse af, at socialt engagement kan betale sig. Som
begrundelse for, hvorfor socialt engagement kan betale sig, siger virk-
somhederne, at det giver et godt omdemme, hvilket kan hjzlpe dem til at
tiltrekke og fastholde de kvalificerede medarbejdere. At det netop er
denne begrundelse, der ligger virksomhederne pa sinde, vidner om, at
mange bekymrer sig om manglen pé arbejdskraft.

Et motiv for at fastholde personer, der er blevet langvarigt syge
eller faet nedsat arbejdsevne er (ud over at det kan gavne omdemmet), at
der er tale om medarbejdere, de kender i forvejen, og som de derfor
gerne vil hjzlpe.

I interviewundersogelsen kom det endvidere frem, at der kan
vere nogle sxrlige motiver forbundet med at ansatte flygtnin-
ge/indvandrere. Flere personaleansvatlige fortzller siledes, at de ved at
ansatte personer med anden etnisk baggrund end dansk kan fi en bedre
arbejdskraft, end hvis de havde forsegt at besztte stillingen med en et-
nisk dansker. Hvad angdr ufaglert arbejde, er mange personer med an-
den etnisk baggrund end dansk tilsyneladende overkvalificerede til det
arbejde, de udforer, iser fordi nogle har en uddannelse med sig fra hjem-
landet.

Nir vi i interviewene sporger narmere ind til, hvilke barrierer
der kan vere for at ansatte personer pa kanten af arbejdsmarkedet, bliver
der bla. udtrykt bekymring for, om de ”udsatte personer”, der stadig er
ledige, overhovedet er i stand til at udfore et arbejde. Resonnementet gar
pa, at de fa ledige, der er tilbage i en tid med mangel pa arbejdskraft,
efterhinden ma vere temmelig datlige.

En anden barriere for at integrere personer pd kanten af ar-
bejdsmarkedet er, at arbejdsmarkedet ifolge flere af de interviewede er
blevet mere kravende. Inden for alle de fire udvalgte brancher stoder
man saledes pd en holdning om, at arbejdsmarkedet er blevet mere krae-
vende, hvilket gor det vanskeligere at integrere personer, der ikke er 100
pct. arbejdsdygtige. De, ifolge udsagnene, stigende krav pa arbejdsmar-
kedet udgor pi sin vis en dobbelt barriere for personer pa kanten af ar-
bejdsmarkedet. For det forste kan det vere svart for disse personer at
finde et job, de kan varetage, og for det andet kan de komme til at udge-
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re en belastning for kollegerne, der ligeledes er presset af de hoje krav og
det hurtige tempo.

Interviewundersogelsen afdakker desuden en sewrlig barriere,
hvad angir anszttelser af personer i fleksjob. Det viser sig nemlig, at
nogle af de personaleansvatlige er bange for, at personer i fleksjob vil
vere svare at fyre, hvis ansxttelsen ikke fungerer. Oplevelsen af, at
fleksjobbere bliver beskyttede ligesom kvinder pa barsel, skyldes, at nogle
fagforeninger har kort sager om uberettigede fyringer.

Det administrative arbejde, der er forbundet med lontilskudsan-
sattelser, har tidligere veeret fremhavet som en barriere. Tilsyneladende
er der blandt virksomhederne i interviewundersogelsen forskellige opfat-
telser af, hvorvidt administrationen af de forskellige ordninger er en byz-
de eller ¢j. Dette indikerer dels, at servicen svinger gevaldigt fra kommu-
ne til kommune, dels at nogle virksomheder simpelthen har bedre res-
sourcer til at varetage de administrative opgaver end andre.

Barriererne for udevelsen af socialt engagement pavirkes i hoj
grad af, hvilken branche inden for den private servicesektor, der er tale
om. Siledes kan det vaere noget svarere for virksomheder inden for fi-
nans- og videnservice at integrere personer pa kanten af arbejdsmarke-
det, da deres medarbejdere ofte skal have en speciel uddannelse og ofte
ogsi skal kunne skrive og tale et perfekt dansk. Derudover er den lonre-
fusion, virksomhederne kan fi ved lontilskudsjob, lav for disse brancher,
der generelt har et hojt lonniveau. Den forholdsvis lille lonrefusion kan i
ovrigt tenkes at udgere en barriere for de personer pa kanten af ar-
bejdsmarkedet, der har onsker om et faglert arbejde.

I interviewundersogelsen blev det endvidere bekreftet, at sarligt
operationelle servicevirksomheder og virksomheder i detailbranchen
burde have gode muligheder for at ansztte personer, der ellers kan have
svaert ved at opnd tilknytning til arbejdsmarkedet. Dels kom det frem, at
de virksomheder, der benytter ufaglert arbejdskraft ikke kan tillade sig at
stille store krav til, hvilke medarbejdere de tager ind, hvilket giver oget
muligheder for personer, der ellers kan have svart ved at finde fodfeste
pa arbejdsmarkedet. Dels har virksomheder, der anseztter ufaglerte, ikke
ner si meget at miste, hvis ansttelsen ikke fungerer, da de ikke har
brugt en masse tid pa oplering. Endelig afdekker interviewene serligt
gunstige forhold i detailbranchen, hvor ”noget arbejde er siddende, noget
er stdende, noget er giende”, og med de ofte lange abningstider i denne
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branche burde det vere nemmere at tage folk ind, der ikke kan arbejde
fuldtid.

Der er altsa forholdsvis gode muligheder for at integrere perso-
ner pd kanten af arbejdsmarkedet inden for servicebranchen — i serlig
hoj grad, hvor der benyttes ufaglert arbejdskraft. Dog skal kommunerne
veere papasselige med at sende personer ud, som reelt ikke har en ar-
bejdskraft at tilbyde, da det kan tere péd vitksomhedernes velvilje, hvis de
far for mange darlige erfaringer.

Endelig blev det via interviewundersogelsen bekraftet, at det
sandsynligvis vil gavne de udsatte gruppers indslusning pé arbejdsmarke-
det, hvis personerne selv var mere opsegende — iszr fordi de personale-
ansvarlige kan have en opfattelse af, at personer, der selv henvender sig
til virksomheden (til forskel fra dem, de kan fi henvist fra kommunen),
ofte ender med at vare en bedre arbejdskraft. Nar virksomhederne i
sporgeskemaundersogelsen samtidig giver udtryk for, at manglen pa
konkrete ansogninger fra de udsatte grupper er den storste barriere, ma
det vare et oplagt indsatsomrade at hjxlpe personer pd kanten af ar-
bejdsmarkedet med at skrive ansegninger eller pa anden mide komme i
kontakt med virksomhederne.
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BILAG

BILAG 1 - DATAGRUNDLAG

I dette bilag beskrives den virksombedssurvey fra 2006/07, som udger
datagrundlaget for malingen af virksomheders sociale engagement.

POPULATION, STIKPR@VE OG VAEGTNING
Som virksomheder i stikproven teller bade private og offentlige virk-
somheder samt selvejende institutioner og organisationer, hvor der er
mindst to ansatte. Virksomhederne er defineret ud fra deres fysisk-
geografiske placering, hvilket vil sige, at filialer af storre virksomheder ses
som selvstendige enheder.

Virksomhederne til undersagelsen er udtrukket fra Experians
KOB database over danske arbejdssteder. Udtraekket er foretaget i efter-
aret 2006. Interviews blev pabegyndt i efteraret 2006, men langt stgrste-
delen af undersggelsens interviews er indsamlet i lgbet af foraret 2007.

| alt blev 4959 virksomheder udtrukket, og af dem blev der op-
néet interview med 2556 virksomheder, hvilket svarer til en svarprocent
pa 52 pct. Udtrekket er stratificeret efter sektor og antal ansatte, som
illustreret i tabel 1. Udover den stratificering, der fremgar af tabellen, er
der foretaget en yderligere stratificering pa brancheniveau for at sikre et
tilstreekkeligt procentgrundlag for de enkelte servicebrancher der analyseres
i kapitel 7.
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Stikpreven kan saledes ses som vaerende opdelt i to dele afhengigt

af, hvordan stratificeringen er foretaget. | den ene del er virksomhederne
stratificeret efter, hvorvidt virksomheden er offentlig, privat eller selvejende,
samt efter om de er store eller sma. Det er gjort for at sikre, at der ville
komme nok med i stikprgven af offentlige virksomheder, selvejende institu-
tioner og store virksomheder, sa der kan laves meningsfulde analyser pa dem.

Grunden hertil er ganske enkel. Det nytter ikke noget kun at ud-
treekke en stor virksomhed, som skal reprasentere alle store virksomheder.
| stedet er de store virksomheder oversamplet, sa de nasten alle er ud-
trukket jf. tabel 1. P4 den baggrund kan der nu siges noget meningsfuldt om
store virksomheder. Pa samme made er der stratificeret selvstendigt for of-
fentlige virksomheder og selvejende institutioner for at sikre et tilstreekkeligt
procentgrundlag.

I den anden del af stikprgven er nogle private servicebrancher blevet
oversamplet. Den private servicesektor er defineret som detailhandel, engros-
handel, finans, operationel service, transport, turisme, vidensservice og gvrige.
De brancher, der er overreprasenteret i vores stikprgve, er detailhandel, finans,
turisme og videnservice, som er de brancher der analyseres i kapitel 7. Denne
oversampling er igen udelukkende foretaget for at sikre et tilstreekkeligt antal
virksomheder i hver af de brancher vi analyserer pa.

Den stratificerede stikprgve er i alle analyser vagtet saledes at resul-
taterne bliver reprasentative for den samlede population af arbejdssteder
i Danmark.

SPORGESKEMAET
Som beskrevet i kapitel 1 har vi ndret dette ars sporgeskema til virk-
somhederne. Der er skiret vasentligt ned pa de sikaldte udviklings-
sporgsmal, altsa sporgsmal vedrerende virksomhedernes handlinger og
holdninger 1 forhold til de valgte indikatorer pa socialt engagement. Til
gengzld er der tilfojet nye sporgsmal vedrorende motiver og barrierer
samt sporgsmil vedrorende virksomhedernes kendetegn ud over storrel-
se og sektor.

De vasentligste @ndringer i udviklingssporgsmalene er foretaget
1 de batterier, der omhandler personalepolitikker. Ud over at sporgsma-
lene er gjort mere nutidige (fx er der nu taget hojde for lov- og overens-
komstendringer mht. otlov), s er der tilfojet sporgsmél om, i hvilken
grad disse personalepolitikker bliver brugt. Spergsmalene vedrorende
fastholdelse af medarbejdere med nedsat arbejdsevne eller sygdom, og
sporgsmalene vedrorende ansattelse af personer fra de sikaldte svage
grupper er bevaret. Til gengzld er der blevet skiret i sporgsmal vedro-
rende virksomhedernes holdninger og virksomhedernes samarbejde med

offentlige myndigheder.
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TABEL 1

Virksomhedspopulation, stikprgve og veegte.

Private
virksomheder
2-4
5-9
10-19
20-49
50-99
100-199
200-499
500-999
1.000-4.999
5.000-9.999
10.000-
19.999
20.000-
49.999
T alt
Offentlige
virksomheder
2-4
5-9
10-19
20-49
50-99
100-199
200-499
500-999
1.000-4.999
5.000-9.999
10.000-
19.999
20.000-
49.999
T alt
Selvejende
institutioner
2-4
5-9
10-19
20-49
50-99
100-199
200-499
500-999
I alt

Popula-
tion
antal

49.941
27.466
15.373
9.521
2.981
1.318
707
205
104
11

8
107.641

1.686
2.971
4.291
2.702
1.579
523
250
136
105
29

12

7
14.291

212
221
219
165
84
66
28
10
1.005

Stikpre-
ve antal

387
554
434
616
352
331
362
192
103

11

6

8
3.356

16

57
145
172
206
143
175
135
106

29

12

1.203

73
72
72
64
32
19

Stikpre-
ve/
populati-
on pro-
cent

0,70
2,00
2,80
6,50
11,81
25,11
51,20
93,66
99,04
100,00

100,00

100,00

0,90
0,20
0,30
6,36
13,05
27,34
70,00
99,26
100,95
100

100

100

34,43
32,58
32,88
38,79
38,09
28,79
25,00
60,00

Opnaelse
antal

149
263
230
307
172
191
195
108

54

1.681

10
38
100
100
126
101
80
37
50
14

662

29
50
46
45
22
14

213

Opnael-
se/
Stikpre-
ve
procent

38,50
47,47
53,00
49,84
48,86
57,70
53,87
56,25
52,43
27,27

33,33

87,50
50,08

62,50
66,66
68,97
58,14
61,17
70,63
45,71
27,41
47,17
48,28

25,00

42,86
55,03

39,73
69,44
63,89
70,31
68,75
73,68
42,86
66,67
61,74

Veegt til
popula-
tion

335,174
104,433
66,839
31,013
17,331
6,901
3,626
1,898
1,926
3,667

3,000

1,143

168,600
78,184
42,910
27,020
12,532

5178
3,125
3,676
2,100
2,071

4,000

2,333

7,310
4,420
4,761
3,667
3,818
4,714
9,333
2,500
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DEN KVALITATIVE UNDERS@GELSE - UDVALGELSEN AF
VIRKSOMHEDERNE

Via virksomhedsregistre som CVR og KOB lavede vi lister over virk-
somheder inden for de fire underbrancher: videnservice, operationel
service, detailhandel og finans. Da vi enskede en spredning inden for
virksomhedsstorrelse, sogte vi specifikt pa sma virksomheder (1-49 an-
satte), mellemstore virksomheder (50-249 ansatte) og store virksomheder
(>250 ansatte). Eftersom vi fra tidligere drboger ved, at virksomhedens
storrelse pavirker omfanget af det sociale engagement, tilstrebte vi at fa
en spredning inden for storrelse, siledes at der i interviewundersogelsen
skulle indgi en lille, en mellemstor og en stor virksomhed for hver af de
fire underbrancher. Da de helt smd virksomheder med mindre end 20
ansatte som oftest er de virksomheder med ferrest erfaringer, hvad angir
udovelsen af socialt engagement, besluttede vi at gi efter virksomheder
pd mindst 20 ansatte. Den mindste vitksomhed, der indgik i undersogel-
sen, havde siledes 25 ansatte, og den storste 600. Ud over en spredning
pa storrelsen onskede vi ogsd en geografisk spredning og sarligt en
spredning over forskellige kommuner, da kommunernes mere eller min-
dre aktive indsats pd omridet kan tenkes at pévirke virksomhedernes
udovelse af socialt engagement. Vi besluttede derfor, at minimum én
virksomhed fra hver af de fire underbrancher skulle ligge 1 Jylland eller
pa Fyn, og at virksomhederne i ovrigt sa vidt muligt skulle ligge i forskel-
lige kommuner.

Endelig spillede det ind pa udvzlgelsen af virksomheder, at vi
foretrak virksomheder, der havde udfert en eller anden form for socialt
engagement. Da vi efterfolgende ringede op til virksomhederne, spurgte
vi derfor den personaleansvarlige, om de fx havde fastholdt en medar-
bejder pa trods af sygdom, om de havde ansat personer med nedsat ar-
bejdsevne eller handicap, om de havde ansatte i lontilskudsjob, ansatte
med anden etnisk baggrund end dansk eller havde forestiet andre tiltag.
Rationalet bag denne screening var, at vi, for at fa indblik i motiver og
barrierer for at ansatte udsatte grupper i servicebranchen, nedvendigvis
mitte interviewe virksomheder med en vis erfaring i at have personer fra
de pdgzxldende grupper ansat. Vi enskede dog ogsa at here om barrierer
blandt de virksomheder, som ikke havde udfert socialt engagement eller
kun havde gjort meget lidt, hvorfor vi ogsa interviewede et par af sidan-
ne virtksomheder. Interviewene blev udfert i sommeren 2007 med virk-
somhedens personaleansvarlige og var af Y2 til 1%2 times varighed. De
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blev udfert pa baggrund af en interviewguide og blev efterfolgende
transskriberet 1 referatform. Ti af interviewene fandt sted ude pa virk-
somhederne, mens to interview foregik over telefonen.

BILAG 2

BILAGSTABEL 2

Hvordan har virksomhederne i de sidste to ar oplevet mulighederne for
at "holde pa" de kvalificerede medarbejdere, der allerede er ansat pa
virksomheden? Sarskilt for branche. 2007. Procent.

Hovedkategorier Privat service fordelt pa brancher
[ R c Q T @ @ 2o o
5€ 5¢ g S & ®8% ¥ 285
53 &3 ®© s 8 g E 5 2
X T x .= ‘© 2 (@) 2 Z )
= 5t & 3 = R < @
> 9> a 3} [ o
= e
o
Meget let
eller let 63 51 52 56 57 43 50 52 1.287
Hverken
sveert eller
let 24 20 23 24 21 29 18 22 648
Sveert
eller
meget
sveert 13 28 24 20 22 28 33 26 598
10
Talt 0 99 99 100 100 100 101 100 2.533

188



BILAG 3

BILAGSTABEL 3
Hvordan har virksomhederne i de sidste to ar oplevet mulighederne for

at tiltreekke kvalificerede medarbejdere til virksomheden? Seerskilt for
branche. 2007. Procent.

Hovedkategorier

Privat service fordelt pa brancher

Meget let
eller let
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eller let
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eller
meget
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Detailbranchen

22

43

99

(5] 6 (5]
o} g
g o
26 2%
23 34
51 43
100 101

@ s
7 2
c ]
I c
£ <
[
27 36
18 18
55 46
100 100

service

Procentgrundlag
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BILAG 4

BILAGSTABEL 4
Hvordan ser virksomheden pa mulighederne for at rekruttere kvalifice-
rede medarbejdere i fremtiden. Seerskilt for branche. 2007. Procent.

Hovedkategorier Privat service fordelt pa brancher
(O [ L = C (] - @ [} = o
5 5f£ g S 3 ®8& g 58S
53 &3 8 s & 2 g 8 2
x T x = T = o o c c
= > = ~ i) > = <C Q
> Q> a o) [ Q
= S
a
Meget let
Eller let 29 15 24 29 23 17 13 22 559
Hverken
eller 19 17 17 16 23 19 19 19 461
Sveert
eller
Meget 1.48
sveert 52 69 58 55 55 63 67 58 6
2.50
Talt 100 101 99 100 101 99 99 99 6

190



BILAG 5

BILAGSTABEL 5
Har virksomheden kendskab til ordninger, der geor det muligt at fast-

holde eller anseaette personer med nedsat arbejdsevne? Sarskilt for
branche. 2007. Procent.

Hovedkategorier Privat service fordelt pa brancher

8E S5E 8 S 8 ®8% g 985

53 %3 B s & g E 5 2

£ 5= £ I g o 2 < o]

> Q> A 8 [ §

o
Ja, tilstreek-
keligt kend-

skab 73 46 59 60 65 59 69 54 1917
Ja, men ikke
tilstraekkeligt

kendskab 20 35 19 14 14 16 17 24 411
Nej, kender
ikke ordnin-

gerne 7 19 22 26 21 25 14 22 197

2.52

Talt 100 100 100 100 100 100 100 100 5
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BILAG 6 - KARAKTERISTIKA FOR DE FIRE UDVALGTE
BRANCHER

KARAKTERISTIKA FOR DETAILBRANCHEN

Ca. hver tredje medarbejder i detailbranchen er ufaglert, og kun 3
pct. af medarbejderne har en lang videregiaende uddannelse.

17 pct. af virksomhederne i detailbranchen vurderer, at nasten alle
eller de fleste stillinger er lige-fra-gaden-job.

Virksomheder i detailbranchen ser mere positivt pa fastholdelse,
tiltrekning og rekruttering af arbejdskraft end virksomheder inden
for finans- og operationel setvice.

56 pct. af virksomhederne i detailbranchen vil overveje at ansatte
personer med nedsat arbejdsevne, hvis almindelige ansattelsespro-
cedurer ikke skaffer arbejdskraft nok. Dernzst vil lidt under halvde-
len overveje at answtte personer fra et andet EU-land.
Detailbranchen ligger i top, nir det gelder ansattelser af personer i
lontilskudsjob, kun overgdet af de offentlige virksomheder. Til gen-
gaxld er branchen ikke god til at ansatte personer med handicap og til
at fastholde medarbejdere, der bliver syge eller fir nedsat arbejdsev-
ne.

Pa trods af at detailbranchen har en stor andel virksomheder med
mindst én ansat i lentilskudsjob (24 pct.), sa vurderer virksomheder-
ne i denne branche mulighederne for at have personer med nedsat
arbejdsevne temmelig negativt.

KARAKTERISTIKA FOR VIDENSERVICE
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Videnservice er uden sammenligning den branche, der har oplevet
den storste vaekst.

Videnservice er karakteriseret ved et hojt uddannelsesniveau. 50 pct.
af medarbejderne skonnes at have en lang videregiaende uddannelse.
Over halvdelen af virksomhederne vurderer, at nesten ingen eller
ingen job kan leres i lobet af meget kort tid.

Virksomheder inden for videnservice ser mere positivt pd fastholdel-
se og rekruttering af arbejdskraft end virksomheder inden for finans-
og operationel service.



— 77 pct. af vidensvirksomhederne vil overveje at investere i ny ar-
bejdssparende teknologi ved mangel pd arbejdskraft. 76 pct. vil
overveje at ansaette medarbejdere fra et andet EU-land, og 66 pct. vil
overveje at ansatte personer med nedsat arbejdsevne.

— Vidensvitksomhederne placerer sig i midten, nar brancherne sam-
menlignes pd deres konkrete handlinger. Over en fjerdedel af virk-
somhederne har fastholdt en medarbejder pa trods af sygdom eller
nedsat arbejdsevne, mens hver femte virksomhed har mindst én
medarbejder ansat i et job med lontilskud.

—  Virksomheder inden for videnservice er forholdsvis positive, nar de
skal vurdere mulighederne for at have ansatte med nedsat arbejdsev-
ne. Lidt over halvdelen mener, det er muligt at have ansatte med
nedsat arbejdsevne, mens lidt under halvdelen vurderer, at det i min-
dre grad eller slet ikke er muligt.

KARAKTERISTIKA FOR OPERATIONEL SERVICE

— Inden for operationel service har der ligeledes varet en kraftig vakst.

—  Operationel service er uden sammenligning den branche med flest
ufaglerte medarbejdere, da 43 pct. af medarbejderne i denne branche
skonnes at vere uden uddannelse.

— 30 pct. af virksomhederne oplyser, at nzsten alle eller de fleste job er
lige-fra-gaden-job.

— 03 pct. af vitksomhederne vurderer, at det vil blive svart eller meget
svart at rekruttere kvalificerede medarbejdere i fremtiden. Dermed
er operationelle servicevirksomheder mere bekymrede for rekrutte-
ringssituationen end detail- og vidensvirksomhederne.

—  Ved mangel pi arbejdskraft vil knap tre fjerdedele af de operationelle
servicevirksomheder overveje at ansatte medarbejdere fra et andet
EU-land, mens over halvdelen vil overveje at ansztte personer med
nedsat arbejdsevne. Desuden vil knap halvdelen overveje at investere
1 ny arbejdssparende teknologi, mens 45 pct. vil overveje at undlade
at udvide produktionen.

—  De operationelle servicevirksomheder ligger helt i top, nir det gaelder
anszttelsen af flygtninge/indvandrere, og de er kun overgiet af of-
fentlige virksomheder, nir det gxlder fastholdelse af medarbejdere,
der bliver syge eller fir nedsat arbejdsevne. Til gengzld ligger de
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operationelle servicevirksomheder en smule lavt, nar det drejer sig
om at anszxtte personer i lontilskudsjob.

Kun en tredjedel af de operationelle servicevirksomheder finder det
praktisk og okonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne, hvilket placerer branchen som den mest negative, hvad

angar vurderingen af disse muligheder.

KARAKTERISTIKA FOR FINANSSERVICE
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Finansbranchen har i perioden 1996-2006 oplevet et fald i beskefti-
gelsen.

I finansvirksomhederne er det sarligt de mellemlange og korte ud-
dannelser, der dominerer, eftersom 62 pct. af medarbejderne skon-
nes at have en sidan uddannelse. I denne branche findes den laveste
andel af ufaglerte, da det kun er 3 pct. af medarbejderne, der vurde-
res at vare uden uddannelse.

Over halvdelen af finansvirksomhederne vurderer, at nzsten ingen
eller ingen job kan lzres i lobet af meget kort tid.

Finansbranchen er den branche i den private servicesektor, der har
det allersvaerest, hvad angir fastholdelse, tiltrekning og rekruttering
af kvalificerede medarbejdere. To tredjedele mener, det bliver svert
at rekruttere kvalificerede medarbejdere i fremtiden, over halvdelen
har oplevet det som vanskeligt at tiltraekke kvalificeret arbejdskraft
igennem de sidste par ar, og en tredjedel har tillige haft svart ved at
holde pa de medarbejdere, der allerede er ansat.

Miske som folge af bekymringen for den manglende arbejdskraft vil
store andele af finansvirksomhederne overveje forskellige tiltag, hvis
almindelige ansattelsesprocedurer ikke skaffer medarbejdere nok. 83
pct. af virksomheder vil i tilfeelde af mangel pd arbejdskraft overveje
at investere i ny arbejdssparende teknologi, 81 pct. vil overveje at an-
sette personer fra andre EU-lande, mens 71 pct. vil overveje at an-
stte personer med nedsat arbejdsevne.

Finansvitksomhederne er ikke gode til at ansztte flygtninge/ind-
vandrere, da det kun er 16 pct. af virksomhederne, der har mindst én
flygtning/indvandrer ansat. Til gengzld ligger de bedre end gennem-
snittet for den private servicesektor, nar det drejer sig om fastholdel-
se af medarbejdere, der er blevet syge eller har fiet nedsat arbejdsev-

ne.



Finansvirksomhederne er forholdsvis positive, nar de skal vurdere
mulighederne for at have ansatte med nedsat arbejdsevne. Lidt over
halvdelen mener, det er muligt at have ansatte med nedsat arbejds-
evne, mens lidt under halvdelen vurderer, at det i mindre grad eller
slet ikke er muligt.
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VIRKSOMHEDERS SOCIALE ENGAGEMENT

ARBOG 2007

SFI har siden 1998 arligt gennemfert en kortleegning af virksomheders sociale engagement. Formalet er
at overvage udviklingen i arbejdsmarkedets rummelighed. Undersegelsernes baggrund er navnlig bestree-
belserne pa at forebygge udstedning fra arbejdsmarkedet og nyanseette personer, der af forskellige arsager
har vanskeligt ved at opna beskeeftigelse. Undersagelserne, der er finansieret af Beskaeftigelsesministeriet,
bidrager til at belyse, i hvilket omfang disse malsaetninger opnas.

Denne arbog har sezerligt fokus pa den private servicesektor. Den fremheaever, at der er et stort potentiale i
sektoren til at indsluse ledige, men at det ikke sker i samme omfang som i andre sektorer. Virksomhederne
ser barrierer for et socialt engagement dels i stigende krav pa arbejdsmarkedet, dels i at de mangler kon-
krete anspgninger og henvendelser om anseettelse af personer pa seerlige vilkar, personer med handicap og
flygtninge/indvandrere.
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