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FORORD

Socialforskningsinstituttet gennemferer i perioden 1998-2006 en rekke
undersogelser med sigte pa at overvige udviklingen i arbejdsmarkedets
rummelighed og virksomhedernes sociale engagement. Undersogelsens
baggrund er navnlig bestrebelserne pi at forebygge udstedning fra ar-
bejdsmarkedet og integrere personer, der af forskellige arsager har vanske-
ligt ved at opnd beskftigelse. Undersogelsen skal gennem arlige rapporter
i perioden bl.a. bidrage til at belyse, i hvilket omfang disse malsatninger
opfyldes. Datagrundlaget er sporgeskemaundersggelser blandt virksomhe-
der og beskeftigede lonmodtagere samt registeroplysninger. Virksomhe-
derne blev spurgt forste gang i 1998 og herefter igen i 2000, i 2002 og i
2004. Det vil sige, at der nu ligger data fra fire ar. Ud over beskrivelsen af
udviklingen i virksomhedernes sociale engagement er der i denne édrbog
medtaget en registeranalyse, der bl.a. undersoger, hvad der kendertegner
de virksomheder, hvor lanmodtagere ved fratreedelse har en stor sandsyn-
lighed for at blive marginaliseret fra arbejdsmarkedet.

Der er til undersogelsen knyttet en folgegruppe, som har droftet
et udkast til rapporten, som ogsa er blevet kommenteret af professor Per
Kongshgj Madsen, Aalborg Universitet. De takkes for gode rdd og kom-
mentarer.

Rapporten er udarbejdet af forskningsassistenterne cand.comm.
Maja Rosenstock, cand.polit. Martin Sonnefeld Jorgensen, og cand.polit.
Seren Jensen, ph.d.-studerende cand.polit Cecilie Dohlmann Weatherall
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samt seniorforsker, cand.adm.pol., ph.d. Helle Holt, der ogsd har veret
projektleder pa projektet. Stud.scient.soc. Louis Havn har stdet for tabe-
larbejdet.

Undersogelsen er finansieret af Beskaftigelsesministeriet.

Kobenhavn, november 2005

Jorgen Sondergaard

8 FORORD



RESUME

Socialforskningsinstituttets drbeger underseger udviklingen i de danske
virksomheders sociale engagement set fra skiftevis virksomhedernes og
lenmodtagernes synsvinkel. Arbq)gerne udkommer i perioden 1999-2006,
og dette er siledes den fjerde drbog, der underspger engagementet set fra
virksomhedernes side.

For at undersoge virksomhedernes sociale engagement er virk-
somhedernes indsats blevet mélt pd en raekke indikatorer. Denne érbog
setter fokus pd udviklingen fra 1998 til 2004 inden for en rekke temaer,
herunder

*  Tager virksomheder hensyn til medarbejdere med mindre bern, zldre
medarbejdere og medarbejdere i sygdoms- eller krisesituationer?

* Ansatter virksomheder flygtninge/indvandrere?

* Ansatter virksomheder personer med handicap?

*  Formdr virksomheder at fastholde medarbejdere pa trods af langvarig
sygdom eller nedsat arbejdsevne?

¢ Ansatter virksomheder personer med lontilskud?

* Tilbyder virksomheder efteruddannelse til medarbejdere med util-
strekkelige kvalifikationer?

*  Vurderer virksomheder, at det er blevet lettere at have personer med
nedsat arbejdsevne ansat?

RESUME 9



POSITIV UDVIKLING PA STORT SET ALLE
OMRADER

Arbogen dokumenterer en positiv udvikling inden for stort set samtlige af
de nzvnte omrider.

Flere virksomheder tager hensyn til medarbejdere med bern,
#ldre medarbejdere og medarbejdere i sygdoms- eller
krisesituationer

Nesten alle virksomheder (90 pct.) tager i 2004 en eller anden form for
hensyn til medarbejdere med mindre bern. For samtlige af de tiltag, virk-
somhederne er blevet spurgt om, har der varet tale om en positiv udvikling
i undersogelsesperioden.

Tre fjerdedele af samtlige virksomheder (75 pct.) gor i 2004 noget
for at fastholde ldre medarbejdere, og ogsa her er der tale om en stigning
inden for alle de adspurgte omrider som fx at give @ldre medarbejdere
mulighed for at arbejde feerre timer mod en tilsvarende lonnedgang.

Samme billede tegner sig for hensynene til syge eller kriseramte
medarbejdere. Séledes udviser 91 pct. af virksomhederne i 2004 mindst ét
af de adspurgte hensyn til sygdoms- eller kriseramte medarbejdere. Her er
der ligeledes tale om en stigning inden for samtlige af de hensyn, som
virksomhederne er blevet spurgt om fx at give medarbejderen mere lem-
pelige prastationskrav i en periode.

Flere virksomheder ansztter flygtninge/indvandrere

En anden positiv udvikling er, at der gennem undersegelsesperioden har
veret en stadigt storre andel af virksomheder, der har flygtninge/indvan-
drere ansat. I 2004 har 24 pct. af samtlige danske virksomheder saledes
mindst en flygtning/indvandrer ansat. Til sammenligning var den tilsva-
rende andel i 1998 16 pct.

Flere virksomheder ansztter personer med handicap

P4 lignende vis er der i undersogelsesperioden en stigende andel af virk-
somheder, der beskaftiger personer med handicap. I forhold til 1998 er
der sket en signifikant stigning: 1 2004 er der siledes personer med han-
dicap ansat pa 17 pct. af de danske virksomheder mod 12 pct. i 1998.
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OGET BEHOV FOR SOCIALT ENGAGEMENT

Ovenstdende resultater peger alle i retning af, at virksomheder pitager sig
et storre og storre socialt engagement. Der er dog ogsé resultater fra &r-
bogen, der viser, at det méske er blevet vanskeligere at pdtage sig et socialt
engagement, og at behovet for et socialt engagement samtidig er stigende,
begge dele formentlig pd grund af den generelle udvikling pa arbejdsmar-
kedet.

Flere virksomheder fastholder medarbejdere —

men samtidig fratreder flere

En indikator for virksomhedernes sociale engagement er, hvorvide virk-
somhederne formdr at fastholde medarbejdere, der har veret langvarigt
syge eller fiet forringet arbejdsevne i ovrigt. Fra 1998 til 2004 har en
stigende andel af virksomheder fastholdt mindst én medarbejder. 28 pct.
af virksomhederne oplyser i 2004, at de har fastholdt mindst én medar-
bejder med langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne, hvilket er en
signifikant stigning i forhold til 1998, hvor andelen var 23 pct. Umiddel-
bart kan denne udvikling tolkes positivt, idet flere virksomheder har for-
mdet at fastholde deres medarbejdere. Selv samme udvikling kan dog ogsd
ses som udtryk for, at arbejdsmarkedet méske er blevet mere kravende,
fordi det tilsyneladende har veret nodvendigt for en stigende andel af
virksomheder at fastholde medarbejdere. At arbejdsmarkedet er blevet
mere krevende, understottes af, at der gennem undersggelsesperioden li-
geledes har veret en stigende andel af virksomheder, der har oplevet, at
medarbejdere er ophert i arbejdet som folge af langvarig sygdom eller
nedsat arbejdsevne. I 2004 er det 15 pct. af virksomhederne, der har
oplevet dette, mod 11 pct. i 1998.

Flere virksomheder ansztter personer i job med lgntilskud

En lignende diskussion kan tages i forbindelse med udviklingen i lgntil-
skudsansattelser. Her har der gennem undersogelsesperioden ligeledes va-
ret tale om en signifikant stigning i andelen af virksomheder, der har
mindst én medarbejder ansat i et job med lontilskud. I 2004 13 andelen pi
34 pct. — til sammenligning var andelen 21 pct. i 1998. Men hvordan skal
denne stigning tolkes? P4 den ene side md det anses for positivt, at en
storre andel af virksomheder anstter personer i job med lontilskud, da
disse personer enten har problemer i form af nedsat arbejdsevne eller

ledighed. P4 den anden side kan det tyde p4, at arbejdsmarkedet er blevet
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mere kravende, hvis flere personer ikke kan klare en ansattelse pd ordi-
nere vilkr.

Flere virksomheder tilbyder efteruddannelse til medarbejdere
med utilstrakkelige kvalifikationer

Igennem undersogelsesperioden har der varet en stigende andel af virk-
somheder, der 7 hoj grad eller i nogen grad tilbyder efteruddannelse til
medarbejdere, der ikke lever op til kvalifikationskravene. Saledes gav i alt
64 pct. af virksomhederne i hoj grad eller i nogen grad disse medarbejdere
mulighed for efteruddannelse i 2004 mod 53 pct. i 2002. Igen er det en
positiv udvikling, at virksomhederne pitager sig at videreuddanne med-
arbejdere, men omvendt kan stigningen i tilbud om efteruddannelse ogsd
ses som udtryk for, at flere og flere medarbejdere har fiet foreldede kva-
lifikationer, hvilket igen peger i retning af et mere kraevende arbejdsmar-

ked.

Flere virksomheder er positive i deres vurdering af
mulighederne for at ansatte personer med nedsat arbejdsevne

32 pct. af virksomhederne vurderer i 2004, at udviklingen i deres egen
situation har gjort det svarere at have personer med nedsat arbejdsevne
ansat, og her har der ikke varet de store @ndringer siden 1998. Til gengald
er der ogsd en del virksomheder, som mener, at udviklingen i de offentlige
ordninger har gjort det lettere at have sddanne personer ansat (29 pct.) —
en andel, som er steget stot siden 2000. Der er siledes tale om sével
positive som negative tendenser i undersggelsesperioden.

Nar virksomhederne mere overordnet bliver spurgt, i hvor hoj
grad de finder det praktisk og ekonomisk muligt at have personer med
nedsat arbejdsevne ansat, svarer 34 pct. i 2004, at det 7 hoj grad eller i nogen
grad er muligt, mens 65 pct. vurderer, at det 7 mindre grad eller slet ikke er
muligt. Siden 1998 er virksomhederne blevet lidt mere positive i deres
vurdering af de praktiske og skonomiske muligheder for at have personer
med nedsat arbejdsevne, hvilket méske kan tilskrives deres positive vurde-
ring af udviklingen i de offentlige ordninger.

P4 den ene side er det positivt, at flere virksomheder er positive i
deres vurdering af de praktiske og okonomiske muligheder for at have
personer med nedsat arbejdsevne ansat. P4 den anden side kan man ergre
sig over, at der pd det danske arbejdsmarked anno 2004 stadig er 65 pct.
af virksomhederne, der vurderer, at det 7 mindre grad eller slet ikke er
muligt at have disse personer ansat.
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Alt i alt kan den udvikling, der har fundet sted gennem underse-
gelsesperioden, siledes bide afspejle, at virksomheder har pétaget sig et
oget socialt engagement i perioden, men maske ogsa, at de krav, der stilles
til en medarbejder i 2004, er storre end de krav, der blev stillet i 1998,
hvilket pd sin side stiller endnu sterre krav til virksomhedernes sociale
engagement.
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KAPITEL 1

INDLEDNING,
SAMMENFATNING OG
PERSPEKTIVER

Socialforskningsinstituttets drbager om virksomheders sociale engagement
belyser udviklingen i virksomhedernes indsats for et rummeligere arbejds-
marked set fra skiftevis virksomhedernes og lenmodtagernes synsvinkel.
Udviklingen i virksomhedernes sociale engagement belyses ved hjelp af en
rekke indikatorer. Det vil sige en rakke konkrete aktiviteter, som antages
at forebygge, lose eller mindske sociale problemer.

Arbegerne udkommer i perioden 1999-2006 og er tilrettelag s3-
ledes, at der i 1998, 2000, 2002 og 2004 gennemfores en sporgeskema-
undersogelse blandt danske virksomheder, mens der i de ulige &r gennem-
fores en tilsvarende undersogelse blandt danske lonmodtagere. Underso-
gelserne er tilrettelagt, sd resultaterne kan sammenlignes over tid.

Data om virksomhedernes oplevelse af deres sociale engagement
stammer fra disse sporgeskemaundersogelser. De er alle gennemfort af
SFI-Survey. Nerverende undersogelse er gennemfort i tidsrummet decem-
ber 2004 til februar 2005, men data fra alle fire r vil blive anvendt 1
rapporten. Stikproven af virksomheder er trukket fra CVR-registeret. Stik-
proven bestod af 3.284 virksomheder og arbejdssteder, 2.299 besvarede
skemaet, hvilket giver en svarprocent pd 70. For mere detaljerede oplys-
ninger om data, se data-bilaget.

Hvert ér tages der et serligt tema op. I dette drs arbog vil der blive
set pd, hvilke karakteristika der er ved de personer, der er marginaliseret,
samt hvilke karakteristika der er ved de virksomheder, hvor den sidste
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ansattelse var, inden marginaliseringen fandt sted. Denne analyse foretages
pa registerdata.

HVAD SKAL BELYSES?

I denne fjerde drbog med data om virksomhedernes sociale engagement er
det stadig udviklingen i det sociale engagement, der er hovedsigtet. Nar
man som i Danmark har valgt, at virksomhedernes indsats skal ske pé
frivillig basis, er disse malinger en made, hvorpa man fra politisk hold kan
folge med i, om virksomhederne faktisk @ndrer adferd. Ligeledes belyser
undersogelserne, hvordan fx lgntilskudsjobbene bliver brugt af virksom-
hederne, og hvordan den megen politiske fokus pa fx sygefraveer har pa-
virket virksomhedernes hindtering af samme. Disse formal kan kun op-
fyldes, hvis man kan se udviklingen over tid. For at kunne méle en ud-
vikling over tid er det for det forste nedvendigt, at stikproven er trukket pd
samme made hver gang, og for det andet, at virksomhederne bliver pre-
senteret for de samme sporgsmal ar efter ar.

Hvad angér spergsmalene, er der i dr foretaget visse @ndringer i
sporgeskemaet. Enkelte sporgsmal er udgdet, og andre nye er medtaget.
Zndringerne gennemgas i kapitel 2 og i data-bilaget, men de er af en sddan
karakter, at de ikke fir indflydelse pd det essentielle, nemlig at kunne
belyse udviklingen i virksomheders sociale engagement i perioden 1998-
2004.

Ud over selve udviklingen i virksomhedernes sociale engagement
er der i dette rs rapport gjort mere ud af, hvad man kunne kalde indsat-
sens omfang. Béde i sidste virksomhedsrapport (Holt m.fl., 2003) og i
sidste lenmodtagerrapport (Holt m.fl., 2004) har en af konklusionerne
veret, at engagementet si ud til at vare stigende, men at stigningen pri-
mert skyldes, at det er de samme virksomheder, der gor mere, og ikke, at
der er flere virksomheder, der har kastet sig ud i fx at ansette medarbejdere
med lontilskud. Denne formodning vil blive forfulgt i nzrverende rap-
port, idet vi vil preve at belyse bide bredden og dybden i det sociale
engagement.

Lenmodtagerne er ligesom virksomhederne blevet spurgt om de-
res vurdering af deres arbejdsplads og det sociale engagement (Holt m.fl.,
2004). Vi vil lpbende foretage en sammenligning af virksomhedernes og
lonmodtagernes vurdering af indsatsen. P4 den made bliver det muligt at
f en belysning af, om virksomhedernes vurdering af egen indsats deles af
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lenmodtagerne. Det skal dog papeges, at det ikke er lanmodtagere pé de
adspurgte virksomheder, der er blevet spurgt, men en tilfeldig stikprove af
lenmodtagere, sd sammenligningerne skal kun betragtes som et fingerpeg.
Virksomheder er forskellige, og det er rimeligt at antage, at netop
forskellighederne har betydning for, hvilken type og i hvilket omfang
virksomheden patager sig et socialt engagement. Igennem &rene har det
vearet et fast punke at se pd henholdsvis virksomhedernes ejerforhold (of-
fentlig eller privat) samt storrelsen (antal ansatte) som afgerende for om-
fanget af det sociale engagement. Det har dog ogsa veret klart, at andre
variable end netop disse to kan have betydning for en virksomheds sociale
engagement. De foregdende undersegelser har fx vist, at de store private og
de store offentlige virksomheder efterhinden har en nogenlunde ens ad-
feerd, hvilket antyder, at sektoren i nogle tilfzlde har mindre betydning.
Det er derfor nrliggende at undersgge, om der kunne vare andre karak-
teristika, der har betydning for omfanget og typen af socialt engagement.
I denne rapport vil dette synspunkt blive forfulgt, idet flere baggrundsva-
riable vil komme i spil, ligesom der vil blive anvendt multivariate regres-
sionsanalyser. Der er sdledes tre vinkler, der skal belyses i rapporten:

e Erder sket en positiv eller negativ udvikling i virksomhedernes sociale
engagement i perioden 1998-2004? Er udviklingen i virksomheders
sociale engagement primert sket i dybden, i bredden eller begge dele?

*  Er der overensstemmelse mellem virksomhedernes og lanmodtagernes
vurderinger af det sociale engagement?!

e Er der karakteristika ved virksomhederne ud over storrelse og ejerfor-
hold, der har betydning for typen og omfanget af det sociale engage-

ment?

HVAD ER DET, DER MALES?

Virksomheders sociale engagement er ikke et fast defineret begreb. Ind-
holdet i begrebet @ndrer sig over tid, nye begreber opstir med et andet
indhold, fx virksomheders samfundsmassige ansvar, der ogsd inddrager
virksomheders ansvar over for fx det fysiske miljo og menneskerettigheder,

1. Som skrevet er der ikke tale om lonmodtagere og arbejdsgivere fra samme virksomhed, s der er
ikke tale om en bogstavelig overensstemmelse, men udelukkende en beskrivelse af tendenser.
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den nationale kontekst har afggrende betydning for indholdet i begrebet,
og endelig har internationale krav til danske virksomheder ogsé betydning
for danske virksomheders prioriteringer.

I Danmark har man siden 1994 fra politisk side forsegt at oge
virksomhedernes sociale engagement ved hjlp af holdningsbearbejdning,
gkonomiske incitamenter i form af fx lontilskud samt ved etablering af nye
samarbejdsrelationer mellem virksomheder og fx kommuner. I dette er
indeholdt en antagelse om, at virksomheders adferd er og kan pévirkes af,
hvad der foregir lovgivningsmassigt, af strukturelle og konjunkturelle for-
hold samt af debatten i samfundet som sidan.

Der findes som sagt ingen fast definition pé virksomheders sociale
engagement, da indholdet vil vare preget af, hvad der sker i det omkring-
liggende samfund. Men 4rbogsmaélingerne er i en eller anden forstand
konstante, idet de spergsmal, der blev formuleret i 1998, ogsa er stillet i
2004, da det er udviklingen, vi er interesserede i. Derfor valgte vi allerede
1 1998 at beskrive og male virksomheders sociale engagement ved hjelp af
nogle bestemte indikatorer. I undersogelserne sporges der til en rekke
konkrete aktiviteter, som antages at forebygge, lase eller mindske sociale
problemer, og som udspringer af virksomheders adfeerd.

Undersogelserne forholder sig siledes ikke til virksomhedernes
motiv for en given adferd, men kun til de konkrete aktiviteter. De kon-
krete aktiviteter og dermed engagementet kan vare rettet mod virksom-
hedens egne medarbejdere — her er tale om internt socialt engagement —
eller det kan vare rettet mod personer uden for virksomheden — her taler
vi om eksternt socialt engagement. Bide det interne og det eksterne sociale
engagement kan vare enten forebyggende eller athjelpende.

Populert er det blevet omsat til de tre nogleord:

* forebyggelse (internt forebyggende ansvar — rettet mod kernearbejds-
kraften)

 fastholdelse (internt athjelpende ansvar — rettet mod de marginalise-
ringstruede)

* nyansettelser (eksternt athjelpende ansvar — rettet mod de margina-
liserede eller udstadte).2

2. Det eksternt forebyggende ansvar som fx hjelp til lokalomrédet indgdr ikke i malingsundersogel-
serne.
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Denne opdeling er dog vanskelig at opretholde fuldstendigt, da der er
mange overlap mellem de tre typer af socialt engagement. Er seniorpolitik
for eksempel et forebyggende eller et fastholdende tiltag? Personer ansat i
et fleksjob kan vere blevet fastholdt pa deres arbejdsplads via et fleksjob og
vil derved veare et internt afhjelpende tiltag, mens en person indsluset pi
virksomheden via et samarbejde med kommunen — altsd en nyanszttelse —
vil vere et eksternt athjelpende engagement. S& selvom de tre typer af
socialt engagement er udgangspunktet for rapportens disponering, vil der
vere tilfelde af socialt engagement, det kan vere vanskeligt at placere i
denne struktur. Med disse forbehold in mente vil rets rapport vere op-
bygget séledes:

Kapitel 2 indeholder en definition og afgrensning af begrebet
virksomheders sociale engagement, og hvilke indikatorer der er forbundet
hermed. Endvidere beskriver kapitlet @ndringer i konteksten for virksom-
hedernes sociale engagement, herunder savel loveendringer og aftaler pa
arbejdsmarkedet som strukturelle forhold som fx de skonomiske konjunk-
turer. Endelig indeholder kapitlet en egentlig lzsevejledning.

Kapitel 3 beskriver de forebyggende tiltag. Det vil sige, at fokus
ligger pd de personalepolitiske tiltag som fx hensynet til medarbejdere med
mindre bern og hensynet til @ldre medarbejdere.

Kapitel 4 tager sig af de fastholdende indsatser. Det vil sige per-
sonalepolitiske tiltag i forbindelse med sygdom og krise samt virksomhe-
dens tilbud om efteruddannelse til medarbejdere, der ikke lzngere lever op
til kvalifikationskravene.

Kapitel 5 ser pa dem, der i denne arbog er kaldt de udsatte grup-
per. Det drejer sig om personer med anden etnisk baggrund end dansk
samt om personer med handicap. Disse to grupper kan vare ansat pd
ordinere vilkér eller pa serlige vilkar alt athangigt af arbejdsevnen. De
betragtes udelukkende som udsatte grupper, fordi de generelt har vanske-
ligere ved at opnd en arbejdsmarkedstilknytning end personer af dansk
oprindelse og personer uden handicap.

Kapitel 6 belyser virksomhedernes ansattelser af personer pa ser-
lige vilkar. De serlige vilkar kan bestd i lontilskud, men ogsé i ansattelser,
der i praksis har indbygget skdnehensyn. Her kan vare tale om bade
fastholdelse af egne medarbejdere og indslusning af nye medarbejdere.

Kapitel 7 ser pd, hvordan virksomhederne oplever henholdsvis
muligheder og barrierer for at pitage sig et socialt engagement. Endvidere
er det i dette kapitel, at virksomhedernes holdninger til det sociale enga-
gement afslores, ligesom samarbejdet med eksterne aktorer belyses.
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Kapitel 8 analyserer via registeroplysninger, hvilke personlige ka-
rakteristika der kan knyttes til de personer, som m4 betragtes som margi-
naliserede fra arbejdsmarkedet. Endvidere undersoger vi, hvilke karakte-
ristika der kan tillegges de virksomheder, der var det sidste arbejdssted for
de nu marginaliserede personer.

SAMMENFATNING AF RESULTATERNE

Alle virksomheder tager hensyn til medarbejdere med bern

90 pct. af alle virksomheder tager en eller anden form for hensyn til
medarbejdere med mindre bern. En sterre andel af virksomheder tilbyder
i dag medarbejdere med bern fleksible arbejdstider sammenlignet med de
tidligere dr. 72 pct. af alle virksomheder giver medarbejdere med mindre
bern denne mulighed i 2004. Den samme udvikling kan ses i forhold til
muligheden for at arbejde hjemme. 29 pct. giver denne mulighed i 2004.
Endelig er der en storre andel af virksomhederne, der udviser mange hen-
syn over for bernefamilierne, og ferre, der udviser fi eller ingen af de
omtalte hensyn.

Ved hjelp af en multivariat regressionanalyse har vi fiet et billede
af den typiske virksomhed, der har flere tiltag rettet mod medarbejdere
med mindre bern: Det er en stor offentlig virksomhed, hvis medarbejdere
har en erhvervsfaglig eller videregiende uddannelse. Derudover har virk-
somheden en personaleafdeling, og den har ikke umiddelbart problemer
med at tiltrekke kvalificerede medarbejdere. Endelig har den typiske virk-

somhed inden for de sidste ir indfort en rekke organisatoriske @ndringer.

¥4 af alle virksomheder viser hensyn over for ldre
medarbejdere
75 pet. af alle de virksomheder, der er blevet spurgt, viser i 2004 de zldre
medarbejdere mindst ét hensyn. Signifikant flere virksomheder end i de
tidligere &r tilbyder ldre medarbejdere kortere arbejdstid med hel eller delvis
lonkompensation (35 pct. i 2004), om end kortere arbejdstid med tilsvarende
lonnedgang er det tilbud, som den storste andel af virksomheder oplyser at
have tilbudt (59 pct. i 2004). Som tilfeldet var med hensynet til berne-
familierne, kan vi konstatere, at en storre andel af virksomheder end tid-
ligere udviser mange hensyn over for zldre medarbejdere, mens en mindre
andel af virksomheder ikke tilbyder nogen af de omtalte muligheder.

En virksomhed, der har mange tiltag rettet mod @ldre medarbej-
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dere, er typisk en stor virksomhed, der har en personaleafdeling. Den har
ikke umiddelbart problemer med at tiltrekke kvalificerede medarbejdere,
og den har inden for de sidste &r indfert en rekke organisatoriske 2ndrin-

ger.

Alle tager hensyn til sygdoms- eller kriseramte medarbejdere
Nesten alle virksomheder yder en eller anden form for stotte til sygdoms-
eller kriseramte medarbejdere. I 2004 tager 91 pct. af samtlige virksom-
heder hensyn til denne gruppe medarbejdere ved mindst en af de nevnte
muligheder. De redskaber, som flest virksomheder benytter, er mere lem-
pelige prastationskrav i en periode samt tolerance over for fraver fra arbejdet.
Henholdsvis 86 og 88 pct. af samtlige virksomheder svarer, at de yder disse
former for stotte.

En typisk virksomhed, der har mange ordninger over for syge-
eller kriseramte medarbejdere, er en stor offentlig virksomhed med en
personaleafdeling. Derudover har den typiske virksomhed ikke problemer
med at tiltrekke kvalificeret arbejdskraft, og den har inden for de sidste ar
indfort mindst tre organisatoriske @ndringer. Endelig vurderer den, at der
i hej grad eksisterer en felles kultur eller korpsind pa arbejdspladsen.
Derimod har de ansattes uddannelsesniveau, andelen af kvinder og virk-
somhedens gkonomiske situation ingen betydning for omfanget af ord-
ninger.

Stigning i bade fastholdelser og i opher af anszttelser
28 pct. af samtlige virksomheder har fastholdt en medarbejder pé trods af
langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne. Det tilsvarende tal var 23 pct.
i 1998. Ligeledes er der en storre andel, der finder det ngdvendigt at lade
ansattelser ophere pga. sygdom eller nedsat arbejdsevne. 15 pct. af samt-
lige virksomheder har oplevet dette i 2004 mod 11 pct. i 1998. Der er
sdledes tale om béde en stigning i fastholdelser og i opher af ansattelser.
Ser vi pd det estimerede antal af medarbejdere med langvarig
sygdom eller nedsat arbejdsevne, der henholdsvis er blevet fastholdt eller er
fratrddt, er der ligeledes tale om en stigning i antallet af fastholdelser, og
samtidig ogsd en stigning i antallet af medarbejdere, der er fratradt som
folge af sygdom eller nedsat arbejdsevne. I 2004 blev ca. 40.300 medar-
bejdere fastholdt i arbejdet mod ca. 28.600 i 1998. Cirka 25.400 medar-
bejdere fratrddte arbejdet pga. sygdom eller nedsat arbejdsevne. Sidst-
navnte er en markant stigning i forhold til 1998, hvor ca. 16.100 med-
arbejdere mitte ophere.
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Den typiske virksomhed, der fastholder sine medarbejdere, er en
stor offentlig virksomhed, der inden for de sidste &r har indfert en rekke
organisatoriske @ndringer. Det kan virke overraskende, at de ansattes ud-
dannelsesniveau ikke har nogen betydning, da man kunne forvente, at
virksomheder med hgjt uddannet arbejdskraft oftere fastholder deres med-
arbejdere, da hejtuddannede kunne vere vanskelige at erstatte. Men dette

er ikke tilfeldet.

En stigende andel anvender efteruddannelse som et middel til
fastholdelse

64 pct. af samtlige virksomheder tilbyder i 2004 efteruddannelse til med-
arbejdere, der ikke lever op til kvalifikationskravene, mod 53 pct. i 2002.
Stigningen skyldes sarligt en stigning hos de private virksomheder. Der er
dog stadig en storre andel af de offentlige virksomheder end af de private
og en storre andel af de store end af de smé virksomheder, der tilbyder
efteruddannelse som et middel til fastholdelse.

De private virksomheder er gode til integration af flygtninge og
indvandrere

24 pct. af samtlige virksomheder har i 2004 flygtninge eller indvandrere
ansat. Dette er en stigning i forhold til 2002 (dog ikke signifikant). Stig-
ningen er udtryk for, at en storre andel af bide offentlige og private samt
storre og mindre virksomheder i dag har ansat flygtninge eller indvandrere
i forhold til tidligere ar.

En sterre andel af de offentlige end af de private virksomheder har
flygtninge eller indvandrere ansat, og sidan har det veret alle de ar, vi har
malt udviklingen. En anden made at vurdere indsatsen pa er ved at se pd
antallet af ansatte flygtninge/indvandrere i forhold til antallet af ansatte
etniske danskere. Herved ser vi, at de private virksomheder faktisk har
veret bedre til at ansztte flygtninge/indvandrere end de offentlige virk-
somheder, ligesom de store virksomheder relativt set har flere personer
med anden etnisk baggrund ansat end de mindre virksomheder.

Langt de fleste flygtninge og indvandrere (85 pct.) blev i sin tid

ansat pd ordinare vilkar.

De offentlige virksomheder er gode til at ansatte personer med
handicap

17 pct. af samtlige virksomheder havde en eller flere personer med han-
dicap ansat i 2004. Gennem undersggelsesperioden har der varet en stot
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stigning, der dog har veret storst i de store virksomheder, hvorimod det er
gdet mere tregt i de mindre virksomheder. Serligt blandt de offentlige
virksomheder har der varet en stigning i andelen af virksomheder, der har
personer med handicap ansat. I 2004 har 31 pct. af samtlige offentlige
virksomheder mod 13 pct. af de private personer med handicap ansat.

Ser man p4, hvor mange procent personer med handicap udger af
samtlige ansatte pa virksomheden, kan det konstateres, at de offentlige
virksomheder relativt set har flere personer med handicap ansat end de
private, og at mindre virksomheder har flere end de store virksomheder.

Storstedelen af de personer med handicap, der er i beskeftigelse,
er ansat pd ordinare vilkar. Det gelder 58 pct. af personerne med handi-
cap.

5 af virksomhederne har en person med lentilskud ansat

34 pct. af samtlige virksomheder har i 2004 en eller flere medarbejdere i
lentilskudsjob, hvilket er en signifikant stigning i forhold til de foregiende
dr. I 1998 angav 21 pct. af samtlige virksomheder at have en person ansat
med lontilskud. Det er serligt de mindre virksomheder, der str for denne
udvikling. Endvidere viser det sig, at p& de virksomheder, der har ansatte
i lontilskudsjob og fleksjob, udger anszttelser med lontilskud en storre
andel af medarbejderne pa de smé virksomheder end pa de store. En storre
andel af de offentlige virksomheder end af de private har mindst én ansat
med lontilskud (57 pct. af de offentlige virksomheder og 27 pct. af de
private).

I 2004 var 29 pct. af de ansatte med lontilskud udtryk for fast-
holdelse, idet de var ansat pé virksomheden for lgntilskudsjobbet. Over to
tredjedele af lontilskudsjobbene har sdledes varet udtryk for eksternt so-
cialt engagement, da de har vedrert personer, der er ansat udefra.

%5 af lontilskudsjobbene er fleksjob
Ud af de 34 pct. af samtlige virksomheder, der har ansatte i lontilskudsjob
i 2004, udger ansatte efter fleksjobordningen 66 pct. Dette er en signifi-
kant stigning i forhold til de tidligere &r og iser i forhold til 1998, hvor
fleksjob kun udgjorde 13 pct. af de stottede ansattelser. Stigningen i fleks-
jobansattelserne har fundet sted gennem alle drene og for alle typer af
virksomheder.

Kun 2 pct. af samtlige virksomheder beskaftiger i 2004 personer
i aftalebaserede skdnejob. 11 pct. af virksomhederne har ansatte i uformelle
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skanejob. Derudover oplyser 5 pct. af virksomhederne, at de gor brug af
mentorordningen.

Ser man p4, hvilke virksomheder der har personer med lgntilskud
ansat, viser det sig, at jo storre virksomheden er, desto storre er sandsyn-
ligheden for, at der ansettes fleksjobbere. Tilstedevarelsen af en persona-
leafdeling foreger sandsynligheden for, at virksomheden har ansatte i fleks-
job. Hvis en kommune eller Arbejdsformidlingen har kontaktet virksom-
heden med henblik p& ansettelse af personer i lontilskudsjob, eger det
sandsynligheden for, at virksomheden beskaftiger personer i fleksjob.

Y4 mener, at personer i lentilskudsjob reducerer behovet for
ordinart ansatte
24 pct. af virksomhederne vurderer i 2004, at ansattelser af personer i
tilskudsjob medferer, at behovet for at ansztte medarbejdere uden tilskud
bliver mindre. I den forbindelse skal det pipeges, at mens der er blevet
ferre private virksomheder, der mener, at behovet for at ansatte medar-
bejdere uden tilskud bliver mindre, s& er der blevet signifikant flere of-
fentlige virksomheder, der mener dette fra 2002 tl 2004. Andelen af
virksomheder, der mener, at ansatte i lontilskud reducerer behovet for
ordinert ansatte, har ellers veret storst i den private sektor gennem de &r,
udviklingen er blevet malt. I 2004 vender dette billede altsa.
Virksomhederne er ogsd blevet spurgt om, hvor mange af de per-
soner, de har ansat med lgntilskud, der alligevel var blevet ansat pd ordi-
nare vilkir, hvis det ikke havde varet muligt at fi lontilskud. Omfanget
heraf ligger p& godt 12.000 personer. I forhold til 1998 og 2002 har der
veret tale om nasten en fordobling af antal personer, der ville vere blevet
ansat pd ordinere vilkar.

Virksomheder og lenmodtageres vurderinger udvikler sig i
samme retning

Virksomheder og lonmodtagere er forholdsvis enige i deres vurderinger af
virksomhedernes sociale engagement. Virksomhedernes vurdering af egen
indsats er pa et hgjere niveau end lenmodtagernes, men retningen er ifolge
de to grupper den samme. Det skal dog pépeges, at det ikke er lanmod-
tagere og arbejdsgivere fra samme virksomhed, der er blevet spurgt.
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De offentlige ordninger har gjort det lettere at udvise socialt
engagement

Omkring en tredjedel af virksomhederne finder det praktisk og ekonomisk
muligt at have personer med nedsat arbejdsevne ansat, mens de resterende
to tredjedele finder det i mindre grad eller slet ikke muligt.

32 pct. af virksomhederne i 2004 mener, at udviklingen i deres
egen situation har gjort det sverere at have personer med nedsat arbejds-
evne ansat, og at det har veret sidan siden 1998. Derimod er der en del
virksomheder (29 pct.), som mener, at udviklingen i de offentlige ordnin-
ger har gjort det lettere at anstte sidanne personer. Denne udvikling er
steget stot siden 2000.

Halvdelen af virksomhederne er positive over for nyansettelse af
personer med nedsat arbejdsevne i 2004. Til sammenligning er 73 pct.
positive over for fastholdelse af egne medarbejdere. Der er sdledes stadigt
flere virksomheder, der fastholder medarbejdere, end der nyansatter per-
soner med nedsat arbejdsevne.

Stigning i kommunernes kontakt med virksomheder
Kommunerne tager oftere kontakt til virksomhederne i 2004, end de
gjorde i 1998. Denne udvikling er signifikant. Det er ikke si mearkeligt,
idet man ma formode, at langt de fleste kommuner i dag simpelthen har
en procedure for kontakten med virksomhederne i deres omrider. Samti-
dig viser undersggelsen, at det er strengt nedvendigt, hvis antallet af ny-
ansattelser skal gges, idet virksomhederne ikke selv tager kontakt til kom-
munen. Nok er virksomhederne blevet langt mere socialt engagerede end
tidligere, men nér det gelder indslusning/nyansettelser, skal kommunerne
stadig vere de udfarende.

Andelen af virksomheder, der har et konkret samarbejde med
kommunen og Arbejdsformidlingen om disse ansattelser, er ogsa steget
mearkbart. Andre aktorer som fx private konsulentfirmaer spiller nesten
ingen rolle.

Iser ufaglerte kvinder har en eget risiko for marginalisering

4 pct. af den danske arbejdsstyrke kan betegnes som marginaliseret fra
arbejdsmarkedet, hvis de marginaliserede defineres som personer, der mod-
tager ydelser i over et &r pd grund af ledighed, aktivering, orlov i forbin-
delse med uddannelse eller born eller opstart af selvstendig virksomhed.
Via registeranalyser kan det konkluderes, at en person med en kort ud-
dannelse, som fratreder en virksomhed, har storre risiko for at blive mar-
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ginaliseret end en person med videregdende uddannelse. Kvinder og ind-
vandrere har ogsd hejere sandsynlighed for at blive marginaliseret efter
fratredelse. Undersegelsen viser endvidere, at de personer, der har en ser-
lig hoj marginaliseringsrisiko, oftere kommer fra fremstillingsvirksomhe-
der eller hotel og restaurationsbranchen end fra andre brancher.

Diskussion og perspektiver
Ser vi pd arets mélingsresultater lidt pa tvers og lidt fra oven, er der flere

forhold, der falder i gjnene.

Der er forskelle mellem virksomheder

Malingerne har igennem &rene vist, at der er stor forskel p& virksomheders
handtering af det sociale engagement. Dette er ikke overraskende, da for-
skellige virksomheder selvfolgelig har forskellige rammevilkér. I dette 4rs
madling har vi netop sat fokus pé forskellighederne, og det er der kommet
nogle ganske interessante resultater ud af, som kan vare udgangspunkt for,
hvordan man som fx offentlig myndighed henvender sig til forskellige
typer af virksomheder. Undersogelsens resultater kan bidrage til, at frem-
tidens kampagner for virksomheders sociale engagement milrettes de for-
skellige typer af virksomheder lidt mere.

Uanset om der er tale om personer med handicap eller personer
ansat med et lgntilskud, er det generelt sddan, at de sma virksomheder, der
gor noget, gor mere end de store virksomheder. De store virksomheder
skulle have et storre antal personer ansat med de navnte karakteristika,
hvis det skulle svare til det antal, der er ansat pd de smd virksomheder.
Denne observation kunne motivere, at man opfordrede de store virksom-
heder til at indsluse flere, mens det 1 forhold til de sm3i virksomheder
handler mere om at fa flere virksomheder til overhovedet at indsluse no-
gen.

Det fremgér ligeledes af undersegelsen, at mens private virksom-
heder relative set har flere flygtninge og indvandrere ansat, si har den
offentlige sektor flere personer med handicap ansat. En anbefaling i den
forbindelse ville vere, at de to sektorer sogte erfaringer hos hinanden, for
hvad er arsagen til denne forskel? Ville det vaere muligt at leere af hinandens
erfaringer og dermed oge indslusningen af henholdsvis personer med an-
den etnisk baggrund og personer med handicap?
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Personalepolitik er normen pa danske virksomheder
Personalepolitikker, der rummer hensyn til medarbejdere med mindre
bern, til &ldre medarbejdere samt til medarbejdere, der er ramt af sygdom
eller krise, eksisterer pd langt de fleste virksomheder. Endvidere ser det ud
til, at har man forst et af de nzvnte hensyn, si har man meget ofte ogsd
flere. Konklusionen mé vere, at der er personalepolitikker pd samtlige
danske virksomheder i en eller anden form. I den forbindelse er et inter-
essant sporgsmdl, om disse politikker ogsd fungerer i praksis. Bliver de
implementeret, og bliver de brugt? Nar vi har spurgt lonmodtagerne om
netop dette, er der to tendenser. For det forste er lanmodtagernes vurde-
ringer en smule mere forbeholdne end virksomhedernes. For det andet er
der en lille tendens til, at milgruppen for en given politik er mindre
positive end resten af lonmodtagerne. Konkluderende kan man sige, at det
maske efterhinden ikke er s interessant kun at sperge til politikkerne, der
jo er pd plads. Det interessante er at sporge til brugen af politikkerne, og
her tenkes pa at sperge bdde lonmodtagerne og mellemlederne. Mellem-
lederne er sarligt interessante, fordi det er dem, der stdr for den daglige
implementering af personalepolitikken.

Felles for virksomheder, der bide gor meget for medarbejdere
med born og for @ldre ansatte, er, at det er store virksomheder, der har en
personaleafdeling. Derudover vurderer de muligheden for at tiltreekke kva-
lificerede medarbejdere som meger gode/ret gode. Og de har det til falles, at
de inden for de sidste ar har indfert mindst tre organisatoriske @ndringer.
Endelig har de ansattes uddannelsesniveau betydning for, hvorvidt virk-
somhederne har mange tiltag rettet mod bernefamilier. Jo hgjere uddan-
nelsesniveau blandt medarbejderne, desto storre er sandsynligheden for, at
der tages hensyn tl bernefamilier, hvorimod uddannelsesniveauet ikke
pavirker antallet af tiltag over for @ldre ansatte.

Uden at kunne sige noget specifikt om kausalforholdene er det en
narliggende tanke, at netop de mange personalepolitikker samt de mo-
derne ledelsesformer er medvirkende til, at det er nemt at rekruttere nye
medarbejdere. Dette resultat kunne vere et argument, hvis man vil over-
bevise mindre virksomheder med en mere traditionel personalehindtering
om, at personalepolitik betaler sig.

Lontilskudsjob er udtryk for meransattelser

Der er i perioden sket en voldsom stigning i antallet af personer, der er
ansat med lontilskud. Sarligt er fleksjobordningen blevet populer. Fleks-
jobordningen blev etableret med henblik pé at give personer med nedsat
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arbejdsevne muligheder for at anvende deres resterende arbejdsevne pa
arbejdsmarkedet. Malet er og har varet at formindske antallet af personer
pa overforselsindkomster, at udvide arbejdsstyrken samt at anvende alles
ressourcer til glede for den enkelte og for samfundet generelt.

Nir nu fleksjobordningen faktisk er blevet populer, er sporgsma-
let selvfolgelig, om ordningen sd har skaffet flere i arbejde, og om der er
ferre personer pd overforselsindkomster. I denne forbindelse kan under-
sogelsen bidrage med nogle fingerpeg om, hvorvidt fleksjobordningen fak-
tisk bruges til at nyansztte personer med nedsat arbejdsevne og dermed
bidrager til en udvidelse af arbejdsstyrken, eller om virksomheden bruger
lontilskuddet til personer, de forhen ville have fastholdt eller nyansat pa
ordinere vilkar.

Resultaterne fra undersogelsen peger pd, at lontilskudsjobbene
primert er udtryk for meransettelser. Der er tale om nyansettelser, nir vi
ser pé fleksjobbene, ligesom virksomhederne vurderer, at lontilskudsjob-
bene giver en merbeskaftigelse. Det ville dog vare formalstjenligt med en
storre indsigt i, hvordan virksomhederne konkret anvender fleksjobord-
ningen, og hvordan de kompetencer, som personer i fleksjob har, udnyttes.

Arbejdsmarkedet bliver tilsyneladende stadigt mere krevende
Hvert eneste &r ma vi konstatere, at arbejdsmarkedet tilsyneladende bliver
mere kreevende — i hvert tilfelde, ndr man sparger virksomhederne. Der er
sket en stigning i andelen af virksomheder, der angiver at have fastholdt
personer med sygdom eller nedsat arbejdsevne. Ligeledes er der en stigning
i andelen af virksomheder, der angiver, at der er medarbejdere, hvis an-
settelse er ophort pé grund af sygdom eller nedsat arbejdsevne. Endvidere
er bdde antallet af personer, der har haft behov for at blive fastholdt, og
personer, der har méttet sige farvel til arbejdet, steget. Konstant igennem
drene har der veret godt en tredjedel af virksomhederne, der har fundet, at
udviklingen i arbejdspladsens situation har gjort det meget eller noget
svarere at have personer med nedsat arbejdsevne ansat. Endelig er der 65
pct. af vitksomhederne, der vurderer, at det i mindre grad eller slet ikke er
praktisk og ekonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejds-
evne ansat. Dette kunne godt give et samlet billede af et arbejdsmarked,
hvor det i nogen grad er vanskeligt for virksomhederne at have personer
ansat, der ikke lever fuldt op til kravene, fx pga. nedsat arbejdsevne, lige-
som stigningen i antallet af personer, der har behov for et lontilskudsjob,
kunne vare udtryk for et mere belastende arbejdsmarked.

Hvis det er rigtigt, at arbejdsmarkedet er blevet mere kraevende, er
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det formentlig stadig nedvendigt at gore virksomheder opmarksomme pa,
hvor vigtigt det er at sikre, at medarbejdernes kvalifikationer folger med
udviklingen, ligesom kampen mod darligt psykisk og fysisk arbejdsmilje
stadig skal have hej prioritet, siledes at s fi personer som muligt pddrager
sig en nedsat arbejdsevne.

INDLEDNING, SAMMENFATNING OG PERSPEKTIVER 29






KAPITEL 2

BEGREBER, KONTEKST OG
METODE

I dette kapitel vil vi indkredse nermere, hvad der menes med virksomhe-
ders sociale engagement, og beskrive forskellige forhold, der har relevans
for dette engagement. Forst vil vi gore rede for, hvad der forstds ved
virksomheders sociale engagement i en social- og arbejdsmarkedspolitisk
kontekst. Dernast vil vi beskrive det offentliges indsats for at ege det
sociale engagement. S4 vil vi beskrive relevante politiske tiltag og aftaler pd
arbejdsmarkedet med betydning for det sociale engagement. Herefter fol-
ger der en beskrivelse af nogle afggrende trek i den samfundsokonomiske
udvikling, som har betydning for engagementet. Til sidst vil vi se pa selve
mélingen af det sociale engagement. Vi vil se pd, hvilke forhold der kan
influere pa milingen, hvordan lenmodtagerens syn med fordel kan ind-
drages i undersogelsen, og hvilke forhold man skal vare opmarksom pi i
udformningen af mélingen.

VIRKSOMHEDERNES SOCIALE ENGAGEMENT

Siden 1994 har der fra mange sider varet fokus pd virksomheders sociale
engagement, forstdet som virksomheders frivillige deltagelse i losningen af
sociale problemer relateret til arbejdsmarkedet. Ideen er, at virksomhe-
derne ber gere en indsats for at forebygge sociale problemer, fx ved at
udforme en personalepolitik, som fir familieliv og arbejdsliv til at henge
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sammen, og som sikrer, at zldre medarbejdere bliver pa arbejdspladsen.
Desuden legger virksomhederne vagt pa, at de fastholder medarbejdere,
som str i fare for at miste tilknytningen til arbejdsmarkedet, og at de
integrerer vanskeligt stillede personer. I rapporten skelner vi mellem 7n-
ternt og eksternt socialt engagement. Hvor det interne sociale engagement
er rettet mod virksomhedens egne medarbejdere, er det eksterne sociale
engagement rettet mod personer uden for virksomheden.

I rapporten giver vi forskellige beskrivelser af, i hvilket omfang
virksomhederne er socialt engagerede, og udviklingen heri. Samtidig un-
derspger vi gennem multivariate regressionsanalyser, hvad der kan forklare
det sociale engagement hos virksomhederne: Er det storrelsen pd virksom-
heden? At virksomheden har en personaleafdeling? Eller at den har en
sterk korpsind?

Det sociale engagement er ikke bare noget, der foregir i et tom-
rum. Det offentlige er interesseret i, at virksomhederne deltager i at fore-
bygge og athjelpe forskellige sociale problemer, sd det offentlige prover pa
forskellig mide at stimulere virksomheders deltagelse. De faglige organi-
sationer spiller ogsd en rolle. Konjunkturer, globalisering og den teknolo-
giske udvikling influerer pa situationen pa arbejdsmarkedet, hvilket pa tur
har betydning for virksomhedernes sociale engagement. I det efterfolgende
skal det forklares mere detaljeret, hvad disse forhold betyder for det sociale
engagement, og til sidst vil selve mélingsmetoden af dette engagement
blive forklaret.

DET OFFENTLIGES PAVIRKNING AF
VIRKSOMHEDERS SOCIALE ENGAGEMENT

Da det offentlige har stor interesse i virksomhedernes aktive indsats i
forbindelse med beskaftigelsespolitikken, har det offentlige med forskel-
lige midler forsegt at fi virksomhederne til at deltage.

Det er for det forste sket med en rekke kampagner rettet mod
virksomhederne. En kerte helt tilbage i 1994, en anden i begyndelsen af
dette drti. Den er stadig i gang. Herigennem bliver virksomhederne op-
fordret til at udvise social ansvarlighed ved fx at fastholde og indsluse
udsatte grupper i storre omfang, end de ellers gor.

For det andet forsgges virksomheders adferd @ndret med okono-
miske incitamenter. Bestemte typer af adfeerd opmuntres med lontilskuds-
ordninger. Virksomheden fir et tilskud til lennen, hvis de ansatter perso-
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ner, som har svert ved selv at finde beskaftigelse. I ovrigt kan lentilskud
ogsd ses som en motivationsskabende faktor for de udsatte personer, som
skal i beskaftigelse pa virksomheden, idet de herved har sterre indtjening
end, hvis de var pd kontanthjalp eller dagpenge. Samtidig eger de deres
chancer for at fi et job. I praksis kan der vere udflydende grenser mellem
instrumenter, som retter sig mod eftersporgselssiden og udbudssiden af
arbejdsmarkedet.

I det hele taget findes der en rakke social- og arbejdsmarkedspo-
litiske ordninger, som har til formal at sikre, at ledige og udsatte personer
fir mulighed for at fi en plads pa arbejdsmarkedet. Som hovedregel skal
ordningerne holde virksomhederne omkostningsfrie, nar de udviser et so-
cialt engagement over for disse grupper. En rekke af disse ordninger vil
blive omtalt senere i kapitlet.

For det tredje forseger det offentlige at fi virksomheder til at
handle socialt ansvarligt ved at forenkle regler, procedurer og forrentnings-
gange i forhold til ordningerne. Uforstdelige og komplicerede regler kan
atholde mange virksomheder fra at indgd i samarbejde med det offentlige
om ansattelse af udsatte grupper. Derfor forsgger det offentlige at malrette
og effektivisere sin forvaltning, samtidig med at det forseger at give virk-
somheder den bedst tenkelige service.

Ligeledes prover det offentlige at vekke virksomhedernes interesse
ved formidling af mulighederne for offentlig stotte, hvis de indlader sig pa
et socialt engagement.

KONKRETE POLITISKE TILTAG OG AFTALER
PA ARBEJDSMARKEDET

Det er allerede kort blevet omtalt, at kampagner og gkonomiske incita-
menter spiller en vasentlig rolle for virksomhedernes sociale engagement.
Hertil kommer aftaler pa arbejdsmarkedet.

Den igangverende kampagne Giv plads pai din arbejdsplads, som
startede i begyndelsen af dette arti, er et eksempel pd, hvordan det offent-
lige forsoger at pavirke virksomhederne til at udvise et socialt engagement
over for egne medarbejdere og grupper uden for virksomhederne.!

1. Kampagnen startede som en oplysnings- og holdningskampagne, men blev viderefort som en
dialogkampagne, der stadig er i gang. 80.000 virksomheder med over fem ansatte blev opfordret
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Der er siden undersogelsens start sket en del @ndringer af lovgiv-
ning og overenskomster, som har haft betydning for det sociale engage-
ment. Nok sa vigtig er regelforenklingen omkring de stottede job fra 2003.
Forenklingen skulle gore det mere gennemskueligt for arbejdsgiverne,
hvilke muligheder de har, og derved motivere dem til at ansztte flere
personer med lontilskud.

Der er ogséd foretaget loveendringer p& andre punkter. Et af dem
ombhandler ansettelse af personer med varig nedsat arbejdsevne i stottede
job. 1 1998 aflgste fleksjob de hidtidige 50/50-job, hvorefter det blev
muligt at give tilskud til lonnen pé en tredjedel, det halve og to tredjedele
bestemt af, om arbejdsevnen var nedsat med henholdsvis en tredjedel, det
halve og to tredjedele. Fleksjobbet kom samtidig til at gelde for flere
stillingskategorier. Fra 2000 blev det som noget nyt ogsd muligt for per-
soner, som var tilkendt fleksjob, at bevare fleksjobbet, selvom de flyttede til
en anden kommune. Desuden fik de ret til ledighedsydelse svarende til 80
pct. af dagpengesatsen, hvis de er ledige som fleksjobbere. Med pensions-
reformen i 2003 blev det dog sverere at fi tilkendt fleksjob, idet fleksjob
med en tredjedel lontilskud til personer med arbejdsevnen nedsat med en
tredjedel forsvandt.

I 1998 introduceredes skinejobbet. Det aflgste en tredjedel-job-
bet, som gjaldt for fortidspensionister med en nedsat arbejdsevne pd
mindst to tredjedele af det normale. Skinejobbet er et stottet job for
fortidspensionister, som hermed kan supplere deres pension, dog inden for
nzrmere bestemte grenser. Med @ndringerne i 2003 kaldes skinejobbet
lontilskudsjob til fertidspensionister.

For at f8 kommunerne til at benytte ordningen med fleksjob re-
funderede staten fra 1998 100 pct. af kommunens udgifter til lontilskud-
det. Efterfolgende er der sket en stramning (i 2001), hvor statens refusion
blev sat ned til 65 pct.

Med @ndringerne i loven om finansieringen af fertidspension er
det blevet mere attraktivt for kommunerne at tilkende fleksjob i stedet for
fortidspension. Hvor kommunerne for 1999 fik 65 pct. af udgifterne til

dl at klikke ind p& hjemmesiden www.ministerdialog.dk. Det gjorde ca. 10.000, og af dem har
5.600 valgt at gd i dialog med beskaftigelsesministeren. Inden for et emne som fx svagt stillede
grupper stiller ministeren virksomhederne en raekke sporgsmdl, og svarene bliver brugt til at
formulere en rakke policy-anbefalinger. Dialogen mellem ministeren og virksomhederne om de
vanskeligt stillede grupper har bl.a. givet ministeren beleg for at anbefale, at mentorordningen
skulle bruges mere. Neste emne til efterdret bliver etniske minoriteter.
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fortidspension dakket af staten, fir de nu kun 50 pct. af udgifterne dek-
ket.

I Ipbet af perioden er kravene til at tilkende fortidspension ogséd
blevet skarpet. Nu skal alle revalideringsmuligheder vare forsegt, for der
kan rejses en pensionssag. Dette var ikke nedvendigt tidligere.

Som det fremgar af figur 2.1, har stigningen i fleksjob veret be-

tydelig i perioden. Figuren bygger pd Danmarks Statistiks opgerelse af
fleksjob og ikke denne undersogelses survey.

Figur 2.1

Udviklingen i ledige i job pé seerlige vilkér, fleks- og skanejob fra medio
1999 til ultimo 2004 péa kvartalsbasis.
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Kilde: Statistikbanken, Danmarks Statistik.

Reglerne om sygedagpenge er blevet 2ndret pa et par vasentlige punkeer.
I 1999 blev 120-dages-reglen ophavet i den offentlige sektor. Herefter
blev det, ifelge reglerne, ikke leengere muligt at afskedige medarbejdere
med forkortet varsel, hvis de havde varet syge mere end 120 dage inden for
et &r. Den gjorde det billigere at afskedige medarbejdere, men efter afskaf-
felsen af reglen er der ingen besparelse at hente. Dette skulle fi arbejds-
giverne til at lade vere med at fyre langtidssyge medarbejdere og i stedet
prove pd at holde pa dem, eventuelt i et fleksjob.

Siden januar 2000 er de offentlige arbejdsgivere underlagt de
samme betingelser som de private med hensyn til finansiering af sygedag-
pengene. Som de private skal de offentlige arbejdsgivere nu kun betale den
sygemeldtes dagpenge de forste 14 dage mod hele forlobet tidligere. Det
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skulle gerne motivere de offentlige arbejdsgivere til at fastholde sygemeldte
medarbejdere.

I undersogelsesperioden er der ikke sket nogen vasentlige @ndrin-
ger mht. til aftaler pa arbejdsmarkedet. Arbejdspladserne har hele tiden,
siden overenskomsterne i 1995, kunnet oprette de sarlige aftalebaserede
skanejob. Det er job pd serlige vilkir uden lgntilskud fra det offentlige. De
er beregnet til personer med nedsat arbejdsevne, som enten fastholdes eller
nyansattes af virksomheden. Aftalerne om disse job laves lokalt pa de
enkelte virksomheder og giver mulighed for, at ordinzre aftaler om lon og
arbejdstid kan fraviges for personer med nedsat arbejdsevne. Der er store
forskelle pa, hvordan rammeaftalerne om disse job udformes inden for de
enkelte overenskomstomrider, og hvordan aftalerne i praksis udformes
inden for en given overenskomst.?

UDVIKLINGEN PA ARBEJDSMARKEDET

De okonomiske konjunkturer, den teknologiske udvikling og globaliserin-
gen har i et eller andet omfang betydning for virksomheders sociale enga-
gement. Derfor er det pé sin plads kort at opsummere udviklingen i disse
faktorer hen over perioden og at se pd betydningen af dem.

Perioden frem til begyndelsen af 2001 var praget af et skonomisk
opsving med vakstrater i BNP pd omkring 3 pct. Herefter startede en
international konjunkturnedgang, som ogsé satte sine spor i Danmark,
hvor veksten faldt dramatisk til et lavpunke pd 0,4 pct. i 2003. I 2004 er
udviklingen vendt til en vakst pd 2,4 pct., og ifelge Finansministeriets
okonomiske redeggrelse (Finansministeriet, 2005) forventes vaksten for
2005 at blive 2,4 pct.

Konjunkturudviklingen har sikkert haft betydning for virksom-
heders sociale engagement. I gode perioder har virksomhederne tjent mere
og i darlige mindre. Nir indtjeningen er god, er der flere midler til at
fastholde sygdomsramte medarbejdere, ligesom anszttelse af personer med
nedsat arbejdsevne maske i hgjere grad kan komme pi tale.

Vurderet af virksomhederne selv ser konjunkturudviklingen imid-

2. Ifelge Hohnens (2002) undersogelse af de aftalebaserede skinejob fir de involverede personer
mindstelennen inden for deres respektive omréde.
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lertid ikke ud til at have pévirket deres skonomiske situation, jf. tabel 2.1,
hvor deres svar i denne undersogelse pa det sporgsmal fremgir. Den gko-
nomiske situation ses som relativt god béde for og under konjunkturned-
gangen. Set i det lys skulle det sociale engagement saledes ikke vaere blevet
mindre under nedgangen.

Ledigheden folger konjunkturudviklingen, jf. figur 2.2. T 2001
ndede ledigheden et lavpunke pd ca. 140.000 personer. Herefter steg den
til omkring 180.000 medio 2004, hvorefter den faldt til ca. 171.000 i
efteriret, og den forventes at falde yderligere i 2005 til 158.000 (Finans-
ministeriet, august 2005).

Figur 2.2.
Udviklingen i ledigheden fra primo 1998 til ultimo 2004.
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Den faldende ledighed kan betyde, at virksomhederne er mere interesse-
rede i at ansette personer med en svag tilknytning til arbejdsmarkedet,
fordi det generelt er svart at rekruttere medarbejdere. Omvendt vil sti-
gende ledighed med al sandsynlighed medfere, at virksomhederne i min-
dre grad vil ansatte personer, der har svert ved at leve op til kravene pd
arbejdsmarkedet, fordi udbuddet af arbejdskraft er rigeligt. Figur 2.1 og
2.2 angiver denne sammenhang, hvad angir ledige i job pa sarlig vilkar,
idet vi ser en faldende tendens efter stigningen i ledigheden i 2002.3
Derimod er der en vedvarende stigning i fleksjobbene trods stigningen i
ledigheden fra primo 2002, og det lader sig ikke umiddelbart forklare af
den beskrevne sammenhang.

En forklaring p& udbredelsen af fleksjob kunne skyldes bedre

kendskab til mulighederne med ordningen blandt virksomheder, forstéet

3. Den stejle stigning fra 2000 til 2001 skyldes et databrud, idet blandt andet voksenlerlinge nu telles
med blandt dem, der er ansat pé serlige vilkar.
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Tabel 2.1
Virksomhedernes opfattelse af deres skonomiske situation. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt

Seerdeles god

1998 23 31 23 9 3 8 20

2000 17 26 18 17 10 16 17

2002 20 19 20 8 6 8 17

2004 20 25 20 10 17 11 18
Ret god

1998 44 42 44 35 32 35 42

2000 42 48 43 34 31 34 41

2002 41 41 41 31 28 30 38

2004 44 46 45 28 26 28 41
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
Mindre god

1998 5 7 5 14 15 14 7

2000 8 4 8 12 16 18

2002 8 10 8 18 16 18 11

2004 4 4 4 19 9 17 7
Ikke god

1998 2 1 1 4 2 4 2

2000 3 1 3 3 5 3 3

2002 2 1 2 5 3 5 2

2004 1 2 1 6 3 5 2
| alt:

1998 100 101 99 100 99 101 100

2000 100 100 101 100 100 101 100

2002 101 99 101 100 99 100 100

2004 100 99 100 100 100 100 100
Uveegtet
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

Forskel mellem
1998 og 2004" -- -- -- - - -- -
Forskel mellem
2000 og 2004" -- -- -- * - * -
Forskel mellem
2002 og 2004" -- -- -- - - - -

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 procentniveau.
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sidan, at fleksjobbere ses som en produktiv arbejdskraft. Ifelge en nylig
rapport fra en rekke ministerier (Finansministeriet m.fl., 2005) kan den
markante udvikling i fleksjobbene ogsé skyldes, at ordningen er attraktiv
for bide den involverede person, virksomheden og kommunen. Efter over-
gangen til fleksjob fir den involverede person som minimum mindstelon-
nen inden for fagomridet, og endda nogle gange samme lon som i en
ordinazr anszttelse, altsi inklusiv anciennitet, mens virksomheden far til-
skud til lonnen. For kommunerne er ordningen billigere end fx revalide-
ring og fertidspension. Men det kan vere et problem, at kommunerne har
et pkonomisk incitament til at stoppe sygedagpengesager og visitere til
fleksjob, idet den statslige refusion fuldstendigt bortfalder, nir personen
har modtaget sygedagpenge i et ar (Finansministeriet m.fl., 2005). Sam-
tidig peger rapporten p4, at det i ca. en tredjedel af sagerne ikke er afprovet
fuldt ud via revalidering eller aktivering, om personen kunne arbejde pa
ordinere vilkdr. P4 den anden side har der varet et fald i antallet af
tilkendelser af fortidspension, hvilket indikerer, at ordningen med fleksjob
lever op til sine hensigter om at reducere antallet af fortidspensionister og
i stedet fa svagt stillede over i produktiv beskaftigelse.

Virksomhederne er i nerverende undersogelse blevet spurgt, hvor-
dan de ser péd de sidste par irs muligheder for at fastholde og tiltrekke
kvalificeret arbejdskraft, jf. tabel 2.2 og 2.3. Deres svar afspejler til en vis
grad den relativt hoje ledighed i de to &r. De finder det absolut ikke svart
at fastholde medarbejdere, og de ser ogsd positivt — om end ikke helt si
positivt — pa mulighederne for at tiltrekke arbejdskraft. Det kunne for-
klare faldet i de stottede job og méske stigningen i fleksjobbere, i fald de
ses som kvalificeret arbejdskraft.

Globaliseringen kan spille en rolle for virksomheders sociale en-
gagement. Undersogelsesperioden har lignet perioden, der gik forud, hvor
den internationale gkonomi er blevet mere og mere integreret. Udviklin-
gen skyldes for det forste liberalisering og deregulering af de internationale
vare- og kapitalmarkeder (D@R, 2001, 2004). For det andet har den
teknologiske udvikling medfort, at transportomkostningerne er blevet re-
duceret markbart, og at det er blevet lettere at kommunikere mellem
landene (DOR, 2001, 2004; Pedersen, 2004; Rasmussen & Andersen,
2002).

Det har betydet, at produktion i Danmark, som krever indsats af
arbejdskraft med fi faglige kvalifikationer, er blevet ramt af konkurrence
fra lavtlonsomrader, ligesom tilsvarende dansk produktion i et mindre
omfang er flyttet ud til disse lavtlonsomrider (D@R, 2001, 2004; Geerd-
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Tabel 2.2

Virksomhedernes opfattelse af mulighederne for at fastholde kvalificerede
medarbejdere i de sidste par &r. Seerskilt for 2004, private og offentlige
samt store og sma virksomheder. Procent.

Private virksomheder antal Offentlige virksomheder

ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og

1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Meget gode 56 43 54 54 42 51 54
Ret gode 28 33 29 32 43 34 30
Nogenlunde 13 18 13 8 ik 9 12
Mindre gode 3 5 3 6 4 5 4
Ikke gode 0 0 0 0 1 0 0
I alt 100 99 99 100 101 99 100

Uveegtet

procentgrundlag 680 584 1.271 390 611 1.003 2.275

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant p& 5 procentniveau.

Tabel 2.3

Virksomhedernes opfattelse af mulighederne for at tiltreekke kvalificerede
medarbejdere i de sidste par ar. Seserskilt for 2004, private og offentlige
samt store og sma virksomheder. Procent.

Private virksomheder antal Offentlige virksomheder

ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og

1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Meget gode 38 34 38 44 35 42 39
Ret gode 26 41 28 26 37 28 28
Nogenlunde 18 15 18 14 12 14 17
Mindre gode 14 8 13 15 15 15 13
Ikke gode 4 1 4 0 1 1 3
I alt 100 99 101 101 100 100 99

Uveegtet

procentgrundlag 624 579 1.210 375 604 981 2.192

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 procentniveau.

sen m.fl., 2004). I forste omgang har det ramt fremstillingsvirksomhed,
men nu sker det tilsyneladende ogsa for serviceopgaver (Economist, 2004;
Dansk Industri, 2004). P4 det seneste er der begyndt at dukke veluddan-
net arbejdskraft op i lavtlonslandene, og det betyder, at produktion, der
benytter en sidan arbejdskraft, nu ogsd rammes (D@R, 2004; Economist,
2004; Dansk Industri, 2004).

Skal den bergrte arbejdskraft i Danmark ikke udstedes eller mar-
ginaliseres, skal den i mange tilfzlde omskoles og efteruddannes, og det er
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blandt andet en opgave for virksomhederne at serge for det, eventuelt i
samarbejde med det offentlige.

Sidelgbende er der sket teknologiske forandringer for og under
undersogelsesperioden, som har medfert nye produktionsmider og nye
organisationsformer. Mens det under industrialiseringen var til fordel for
den ufaglerte arbejdskraft, betyder de nye teknologiske fremskridt i dag, at
der stilles storre krav til medarbejderes ferdigheder og uddannelse (DOR,
2001, 2004; Rasmussen & Andersen, 2002), og det vil navnlig ramme de
ufaglerte, som risikerer at blive udstedt. For de grupper, der allerede er
marginaliseret, kan det omvendt blive endnu svarere at fi fodfeste pd
arbejdsmarkedet.

Med sidanne udviklingstreek har virksomhedernes sociale enga-
gement fortsat en rolle at spille. Virksomhederne ber indsluse marginali-
serede grupper, og de ber medvirke til at udvikle ufaglertes kompetencer.

MALING AF EN UDVIKLING

Ideen bag denne undersogelse af virksomhedernes sociale engagement er
som navnt at se pd, hvordan virksomheders sociale engagement udvikler
sig i perioden fra 1998 til 2004 gennem en rekke malinger hvert andet ar.
Og derfor er det vigtigt at vere opmerksom pa de @ndringer, som er
foregdet i underspgelsesperioden.

Forst og fremmest har de beskrevne @ndringer i lovgivningen
vedrerende tilskud og sygedagpenge, de gkonomiske konjunkturer, globa-
liseringen og teknologien betydning for, hvordan virksomheders sociale
engagement udvikler sig. Man skal naturligvis veere opmarksom pd, at
flere faktorer kan vere i spil pd samme tid, og at det kan vare svert at
skelne mellem fx virkningen af de gkonomiske konjunkturer og lovgiv-
ningen pa et givet tidspunkt.

Andre forhold kan ogsé spille en rolle. @get fokusering pa emnet
i medierne kan pévirke udviklingen. Fx kan positiv omtale af mulighe-
derne med personer i fleksjob betyde, at flere virksomheder bliver inter-
esseret i at anstte personer i sidanne job. Et oget fokus pé sygefraveer kan
ogsd betyde, at flere virksomheder bliver interesseret i at fastholde deres
medarbejdere.

Gode oplevelser med stottede ansettelser kan oge virksomheders
lyst til at have personer i stottede job fremover. Den gode oplevelse kan
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ogsé betyde, at man forteller om det til forretningsforbindelser, hvorved
kendskabet til jobbene bliver mere udbredt.

LONMODTAGERES VURDERING AF DET
SOCIALE ENGAGEMENT

Som vores undersogelse er udformet, sperges virksomhederne hvert andet
dr om deres syn pé deres sociale engagement. Som regel er det den perso-
naleansvarlige, der svarer pd spergsmélene.* I de andre ar er det lonmod-
tagerne, der bliver spurgt. De personaleansvarlige og lenmodtagerne er
blevet spurgt om de samme problemstillinger, hvilket gor det muligt at
sammenligne virksomhedernes og lenmodtagernes syn, si der gives et
mere nuanceret billede af virksomhedernes sociale engagement. I rappor-
ten her bliver der sledes refereret til lonmodtagernes svar, nir virksom-
hedernes svar bliver behandlet i de enkelte kapitler.

MALINGSOVERVEJELSER

Nir virksomhedernes sociale engagement skal miles, stiller det forskellige
krav til undersogelsesdesignet.

For det forste er det et krav, at stikproven af virksomheder er
reprasentativ. Det sikres ved et stratificeret udtrek, hvor der tages hojde
for storrelsen af virksomheden, institutionelt tilhorsforhold og ejerforhold.

For det andet er det et krav, at stikproven udtrekkes pd samme
méde, hver gang undersogelsen foretages. Hvis der er forskel pé antallet af
sma og store virksomheder, ville det i sig selv give forskel i malingerne. Det
vil betyde, at det ville vere svert at se, om andre af de omtalte forhold
(lovgivning m.m.) har spillet en rolle.

Det er SFI-Survey, der har forestdet denne del af undersegelsen. 1
alt har de spurgt 3.274 virksomheder, og af dem har 2.299 svaret, hvilket
giver en svarprocent pa 70 pct. En nazrmere beskrivelse af datagrundlag
findes i bilag 1.

For det tredje skal man vare opmarksom pé, hvad man maler. I

4. Det er bestemt af virksomhedens storrelse. I mindre virksomheder vil det typisk vare ¢jeren, som
har svaret pa sporgsmélene, mens det er den personaleansvarlige i storre virksomheder.
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vores undersogelse sporges til virksomhedens handlinger, fordi det viser,
om virksomheden er socialt engageret. Det betyder, at virksomheden godt
kan handle socialt engageret, selvom det i virkeligheden er et andet for-
retningsmotiv, der er styrende for dens handlinger. Fx kan det egentlige
motiv bag ansazttelsen af en person med nedsat arbejdsevne i et fleksjob
veare storre fortjeneste, men virksomheden handler samtidig socialt enga-
geret, fordi den giver denne person en jobmulighed. Selvfelgelig kan virk-
somhedens handlinger vere motiveret af et onske om socialt engagement.
Det er det, nir det er virksomhedens malsetning at stotte kriseramte
medarbejdere, sd de ikke mister arbejdet. Som eksemplerne viser, er skil-
lelinjen mellem motiv og handling underordnet, blot handlingen viser et
socialt engagement.

For det fjerde er det vigtigt, at der anvendes passende indikatorer
pa virksomheders sociale engagement. Nogle eksempler kan demonstrere,
hvordan indikatorerne er benyttet i undersogelsen. Som eksempel pa in-
dikatorer pd fastholdelse er virksomhederne blevet spurgt, om de stotter
sygdomsramte medarbejdere og tilbyder efteruddannelse til medarbejdere,
der ellers ville miste arbejdet. Som indikator pé, hvorvidt virksomhederne
har ansatte pd serlige vilkér, er virksomhederne blevet spurgt, hvor mange
de har ansat i lentilskudsjob.

Endelig er det vigtigt, at spergsmélene stilles pd samme made fra
gang til gang, s& der er storst chance for, at respondenterne i de forskellige
undersogelsesdr opfatter spergsmilene pd samme made. Igen skulle det
betyde, at malinger primert afspejler de vasentlige udviklingstrek. En-
kelte spergsmil er @ndret undervejs, og enkelte er helt udgiet, men de
fleste sporgsmal er stillet hver gang. De sporgsmal, der er udgdet, er:

* om virksomheden er en del af et storre firma/koncern

* om virksomheden er medlem af en arbejdsgiverforening

e om virksomheden ansatter lerlinge/elever, voksenlerlinge eller prak-
tikanter

* om virksomhedens aktivitetsniveau/eftersporgsel efter produkter/ydel-
ser varierer som folge af sesonudsving eller gkonomiske konjunkturer

* om virksomhedens fremgangsmide for at hindtere faldende efter-
sporgsel/aktivitet

* om virksomhedens produkttype (produceres standardprodukter eller
produketer, der tilpasses den enkelte kunde)

¢ om faktorfordelingen i virksomhedens produktion
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* om virksomhedens selvvurderede teknologiniveau, ssmmenlignet med
tilsvarende virksomheder.

De sporgsmal, der er tilfgjet, er:

* om virksomheden er statslig, amtslig eller kommunal

* om antal medarbejdere med erhvervsuddannelse

* om antal medarbejdere med videregiende uddannelse

* om antal flygtninge og indvandrere pi virksomheden, som oprindeligt
blev ansat pa ordinere vilkir

* om tilstedevearelsen af en personaleafdeling pd virksomheden og stor-
relsen af denne afdeling

* om virksomhedens muligheder for at fastholde og tiltreekke medarbej-
dere (nu to sporgsmal i stedet for et)

* om virksomhedens anvendelse af mentorordningen

* om antal personer med handicap pa virksomheden, som oprindeligt
blev ansat pa ordinere vilkdr

* om virksomheden har kontakt med private akterer i arbejdet med at
fastholde og nyansatte personer med sygdomsproblemer.

RAPPORTENS OPBYGNING

Rapporten er disponeret sidan, at der i det folgende kapitel (kapitel 3), vil
blive fremlagt noget om virksomhedernes forebyggende sociale engage-
ment. Vi vil se p4, hvor mange virksomheder, der har tiltag rettet mod
henholdsvis medarbejdere med mindre bern samt tiltag rettet mod ldre
medarbejdere. De forebyggende indsatser har karakter af personalepolitik-
ker, selvom disse ikke behever at vere nedfeldet pa skrift. En lille virk-
somhed, som ikke har en skriftlig personalepolitik, men som eksempelvis
giver &ldre medarbejdere mulighed for nedsat arbejdstid, vil sdledes indgd
pd samme madde, som de store virksomheder med en omhyggeligt ned-
skreven personalepolitik. I den forbindelse ser vi ogsa pa, hvor mange af de
udvalgte tiltag virksomhederne har over for medarbejdere med bern og
over for zldre ansatte, og pd hvorvidt virksomhederne fir flere eller ferre
af dem. Endelig forseger vi via multivariate regressionsanalyser at give en
karakteristik af, hvilke virksomheder der serligt har mange tiltag rettet
mod henholdsvis bernefamilier og @ldre medarbejdere.

Kapitel 4 handler om fastholdelse af personer, som befinder sig i
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en sirbar position pd arbejdspladsen. Her er der udelukkende tale om
indsatser, der retter sig mod medarbejdere, der er ansat pa virksomheden
i forvejen, og som pga. opstdet nedsat arbejdsevne eller virksomhedens
@ndrede krav til kvalifikationerne hos medarbejderne kommer i en direkte
sarbar arbejdsposition. I dette kapitel beskriver vi sdledes virksomhedernes
indsats over for sygdoms- eller kriseramte medarbejdere, og vi ser pa, hvor
mange virksomheder der har fastholdt medarbejdere pé trods af langvarig
sygdom eller forringet arbejdsevne i ovrigt. I den forbindelse forsager vi
ved hjelp af multivariate regressionsanalyser at give en karakteristik af de
virksomheder, som har flest tiltag over for syge- eller kriseramte medar-
bejdere, samt af virksomheder, der har formdet at fastholde medarbejdere.
Derudover ser vi pd virksomhedernes tilbud om efteruddannelse til med-
arbejdere, der ikke lever op til kvalifikationskravene.

Kapitel 5 beskriver virksomhedernes ansattelser af personer med
handicap og af flygtninge/indvandrere. Disse grupper beskrives under be-
tegnelsen wudsatte grupper, da det er personer, som generelt har en storre
ledighed end resten af befolkningen, og som folgelig kan vere i en udsat
position pa arbejdsmarkedet. Ud over at se pd, hvor stor en andel af
virksomhederne der har ansat personer med handicap eller med anden
etnisk baggrund end dansk, underseger vi ligeledes, hvorvidt de virksom-
heder, der allerede har erfaringer med sddanne ansettelser, ansetter flere
eller feerre personer fra disse grupper. Med andre ord: Er det blot de samme
virksomheder, der gor mere, eller kommer der nye virksomheder til, der
ansztter personer med handicap og flygtninge/indvandrere?

Kapitel 6 handler om ansettelser pd serlige vilkdr. Her ser vi pd,
om der er en storre andel af virksomhederne, der ansatter personer i job
med lontilskud, og i den forbindelse ser vi serligt pd omfanget af fleksjob.
Hvad angir lentilskudsjobbene, underseger vi, hvorvidt det er de samme
virksomheder, som blot tager flere ansatte ind pa disse ordninger, eller om
der er flere og flere virksomheder, der gor brug af ordningerne. I kapitel 6
beskriver vi ogsd andelen af virksomheder, der har personer ansat i hen-
holdsvis aftalebaserede og uformelle skanejob. Desuden kommer vi ind pé
konsekvenserne af lentilskudsjob, og her ser vi bl.a. pd, om virksomhe-
derne vurderer, at lontilskudsjob reducerer behovet for ordinzre ansettel-
ser. Endelig prover vi ogsd at give en karakteristik af de virksomheder, der
typisk ansztter personer med lentilskud, og herunder en karakteristik af
virksomheder, der ansetter personer i fleksjob.

I kapitel 7 satter vi fokus pé virksomhedens syn pé de praktiske og
okonomiske muligheder for at have personer med nedsat arbejdsevne an-
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sat. Vi ser nzermere pa forskellige muligheder og barrierer, som spiller en
rolle — sdsom betydningen af virksomhedens egen situation og social- og
arbejdsmarkedslovgivningen. Vi undersoger ogsa virksomhedens holdnin-
ger til henholdsvis at fastholde egne medarbejdere og nyansatte nye med-
arbejdere med nedsat arbejdsevne. Herudover ser vi pa virksomhedernes
samarbejde med kommunen om vanskeligt stillede personer. Det under-
soges bl.a., hvem virksomhederne samarbejder med: kommunerne, Ar-
bejdsformidlingen, a-kasse og andre aktorer.

Kapitel 8 handler om de virksomheder, personer fratrader, og de
personer, der efterfolgende bliver marginaliseret pd arbejdsmarkedet. I de
foregdende kapitler koncentrerede vi os om initiativer over for udsatte
grupper pa virksomhederne. En udsat gruppe er de marginaliserede. Mar-
ginaliseret betyder, at den ledige har lavere sandsynlighed for et jobmatch
end andre ledige og derfor har en hgjere sandsynlighed for at fi problemer
pa arbejdsmarkedet. I kapitlet vil vi forst ved hjlp af et meget informa-
tionsrigt dataszt se pd drlige fratredelser i Danmark og pa, hvad de fra-
trddte personer beskeftiger sig med efterfolgende. Dernast undersoger vi,
hvordan personlige karakteristika som alder, uddannelse, familiestatus
m.m. pavirker en lenmodtagers sandsynlighed for at blive marginaliseret
pa arbejdsmarkedet. Endelig ser vi pa, hvordan virksomhedskarakeeristika
som branche, antal ansatte, fordelingen af faglaerte m.m. kan oge risikoen
for at blive marginaliseret pd arbejdsmarkedet efter en fratredelse.

Ved gennemlaesningen af rapporten vil leeseren erfare, at emnerne
i hej grad griber ind i hinanden. De fastholdelser, der beskrives i kapitel 4,
vil sdledes typisk vare i form af et job med lontilskud, der behandles i
kapitel 6. De udsatte grupper, der beskrives i kapitel 5, kan vare blevet
fastholdt i arbejdet og dermed indgd i tabellerne i kapitel 4 om fasthol-
delse, og de udsatte grupper kan ligeledes vere ansat pa saerlige vilkar, som
altsd primeart behandles i kapitel 6. Vel vidende, at emnerne for denne
drbog i hej grad hanger sammen, har vi valgt at leegge en strukeur, hvor vi
gr fra forebyggelse, til fastholdelse, til dem, der kan vare i en udsat
position, til dem, der rent faktisk er det, og folgelig er kommet i job pé
serlige vilkar. Dernzst ser vi nermere pa virksomhedernes muligheder og
barrierer i forhold til at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne, og vi
ser pa holdningerne til disse ansettelser og pd virksomhedernes samarbejde
med eksterne aktorer. Som dette drs sarlige kapitel slutter vi af med at
beskrive virksomhedernes rolle i marginaliseringsprocessen. Vi prover der-
ved at kortlegge en ny dimension af marginaliseringsforlgbet. En afdaek-
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ning af virksomhedernes rolle i marginaliseringsforlgbet kan inspirere til
nye initiativer rettet mod de svage pé arbejdsmarkedet.
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KAPITEL 3

FOREBYGGELSE

I dette kapitel ser vi neermere pa det forebyggende sociale engagement. Ved
forebyggende socialt engagement forstds tiltag, der er rettet mod de an-
satte, der ikke befinder sig i en direkte sirbar situation, hvad angir deres
arbejdsmarkedstilknytning. Det forebyggende sociale engagement vil sé-
ledes typisk vere personalepolitiske tiltag sisom familiepolitik og senior-
politik. For medarbejdere, der befinder sig i en srbar situation, vil der
vare tale om fastholdelse og ikke om forebyggelse. Det er eksempelvis
medarbejdere med sygdom eller nedsat arbejdsevne og medarbejdere, der
ikke lever op til kvalifikationskravene. Den form for socialt engagement,
der handler om fastholdelse, vil blive beskrevet i kapitel 4. At fastholdelse
af @ldre medarbejdere er beskrevet under forebyggelse og ikke under det,
vi betegner som fastholdelse, skyldes, at vi ikke mener, at dabsattesten
nodvendigvis placerer de 2ldre medarbejdere i en direkte sdrbar arbejds-
position.

Det forebyggende sociale engagement kan vere andet og mere end
familie- og seniorpolitik. De folgende resultater skal siledes ikke ses som
udtemmende, men de kan give en idé om udviklingen i virksomhedernes
indsats fra 1998 til 2004. Desuden kan familie- og seniorpolitik naturligvis
bestd i mange andre tiltag end dem, der er medtaget i vores tabeller.

Nér vi ser pd udviklingen i virksomhedernes sociale engagement,
vil vi ogsé se pa, om der er markante forskelle virksomhederne imellem: Er
der forskel pa offentlige og private og pa sterre og mindre virksomheder?
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Derudover vil vi se pa, hvorvidt der tilnzrmelsesvis er overens-
stemmelse mellem det, virksomhederne svarer, og det, lanmodtagerne ved
forrige mélingsundersogelse gav udtryk for. Her er det dog vigtigt at poin-
tere, at de lonmodtagere, der blev spurgt i 2003, ikke er ansat pd de
virksomheder, der er blevet interviewet 1 2004. Derfor kan tallene fra de to
undersogelser ikke sammenlignes direkte. Men de kan give et fingerpeg
om, hvorvidt lsnmodtagernes og virksomhedernes opfattelse peger i
samme retning,.

En sidste ting, der skal sls fast, for vi gir i gang med at se pé
virksomhedernes forebyggende indsats, er, at tallene ikke siger noget om,
hvordan og i hvilket omfang politikkerne udmentes i praksis. Her adskiller
sporgsmilene om personalepolitikker sig fra drbogens mere handgribelige
sporgsmal, som fx hvor mange flygtninge/indvandrere der er ansat pd en
virksomhed. Nar det gelder sporgsmailene om personalepolitik, er virk-
somhederne eksempelvis blevet spurgt, om de tager sarligt hensyn til ldre
medarbejdere ved at tilbyde efteruddannelse. Nar 39 pct. af alle virksom-
hederne svarer bekreftende pa dette spargsmal i 2004, ved vi ikke, om det
kun er fi procent af virksomhedens 2ldre medarbejdere, der reelt fir denne

mulighed, og hvor mange af disse der gor brug af den.

FLERE VIRKSOMHEDER TILBYDER
MEDARBE]JDERE MED BORN FLEKSIBLE
ARBEJDSTIDER

I dette afsnit ser vi nermere pd, hvor mange af virksomhederne der tager
serlige hensyn til medarbejdere med mindre born. De folgende hensyn
kan siledes betragtes som en del af virksomhedens familiepolitik, selvom
en sidan ikke nedvendigvis er nedfeldet pa skrift. Det er kun virksom-
heder, der har ansatte med mindre bern, der har besvaret, hvorvidt de tager
serligt hensyn til disse medarbejdere, fx ved:

 fleksible arbejdstider
* omsorgsdage ud over barnets 1. sygedag
* mulighed for at arbejde hjemme, hvis bernene har behov
* en positiv indstilling til, at medarbejdere tager orlov til bernepasning
* andre hensyn.

Som det fremgir af tabel 3.1, tager nasten alle virksomheder
serligt hensyn til medarbejdere med mindre bern ved at tilbyde mindst en

50 FOREBYGGELSE



Tabel 3.1

Andelen af virksomheder, der tager hensyn til medarbejdere med mindre
bern. Saerskilt for undersegelsesér, virksomhedsstarrelse samt private og
offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder
antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Mindst en af
de naevnte
muligheder:
1998 82 93 83 91 100 93* 86"
2000 72" 88 73* 87" 97 89" 77
2002 85 93 86 94 99 95 88
2004 86 94 87 96 99 97 90
Positiv indstilling
til bernepasnings-
orlov:
1998 59* 78 61* 84* 97* 87" 67"
2000 51* 77 53* 82* 94* 84* 60*
2002 69 74* 70 92 95* 93 76
2004 69 87 72 94 87 93 77
Mulighed for at
arbejde hjemme:
1998 18* 31 19* 16 33 20 19*
2000 18* 43 20* 12 21* 14~ 19*
2002 18* 37 20* 19 30 21 20*
2004 27 53 30 19 40 24 29
Omsorgsdage
ud over barns
1. sygedag:
1998 53 65* 54 59* 60 59* 55*
2000 46* 60 47* 69 87* 72 53*
2002 58 49 57 80 88* 82 63
2004 59 50 57 76 74 76 62
Fleksible
arbejdstider:
1998 60" 61 60" 65 74 67 62*
2000 58* 64 58* 60~ 65 61" 59
2002 71 63 70 74 65 72 70
2004 72 67 72 74 74 74 72
Andet:
1998 2" 5 3* 5 11 7 4
2000 5 14 6 8 11 9 7
2002 9 10 9 13* 13* 13* 10*
2004 6 7 6 5 4 5 6

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant p& 5 procentniveau.
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af de nzvnte muligheder. Séledes tilbyder 97 pct. af de offentlige og
87 pct. af de private virksomheder mindst en af de nevnte muligheder.
Der har da ogsa varet meget fokus pa hensynet til bornefamilierne igen-
nem de seneste r, men ifelge virksomhedernes svar er dette maske ikke
lengere strengt nedvendigt, da virksomhederne tilsyneladende allerede gor
en masse for bernefamilierne — hvis ellers de mange tilbud ogsé bliver
brugt i praksis.

Nér man ser pd virksomhederne samlet, er der ikke sket de store
@ndringer i forhold til 2002, bortset fra hvad angir muligheden for hjem-
mearbejde. Derimod har @ndringerne varet statistisk signifikante, nir 2004
sammenlignes med 1998 og 2000, nir det gelder mindst en af de nevnte
muligheder, en positiv indstilling til bornepasningsorlov, omsorgsdag ud over
barns 1. sygedag og fleksible arbejdstider. Ved alle disse hensyn har der veret
en signifikant stigning i antallet af virksomheder, der tog disse hensyn i
2004 i forhold til i 1998 og 2000.

Hvad angdr de fleksible arbejdstider, viser tabellen, at 72 pct. af
alle virksomheder giver medarbejdere med mindre bern denne mulighed,
og her er der stort set ingen forskel pa de private og de offentlige virk-
somheder. Nar 72 pct. af de private og 74 pct. af de offentlige tilbyder
dette, skal tallene imidlertid ses i lyset af, at det ikke er alle arbejdspladser,
der har mulighed for at give deres ansatte fleksible arbejdstider. Dette gor
sig ogsd geldende for muligheden for at arbejde hjemme. Der er en del
virksomheder, som ikke kan tilbyde deres medarbejdere dette, eftersom det
langt fra er alt arbejde, der kan udferes hjemmefra. Tabellen viser dog, at
flere og flere virksomheder giver medarbejdere med mindre born mulighed
for at arbejde hjemme. 1 2004 var det 29 pct. af alle virksomheder, der
tilbod dette, hvilket er en signifikant stigning i forhold til de foregéende ar.
Ser vi nzermere pd denne stigning, viser det sig, at det serligt er inden for
den private sektor, at denne mulighed er blevet mere udbredt i perioden
2002-2004. Iser pd de store private virksomheder har stigningen veret
markant, og i dag tilbyder 53 pct. af de store private virksomheder mu-
ligheden for hjemmearbejde. Ogsd i den offentlige sektor er tendensen, at
flere og flere virksomheder giver mulighed for hjemmearbejde, men blandt
de mindre offentlige var muligheden kun til stede pd 19 pct. af virksom-
hederne, hvilket er noget lavere end gennemsnittet for samtlige virksom-
heder.

Opsummerende kan det siledes pévises, at flere virksomheder
tilbyder medarbejderne fleksible arbejdstider, og flere virksomheder giver
medarbejdere med mindre bern mulighed for at arbejde hjemme. Dette er,
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hvad man kunne forvente, nir man tager den teknologiske udvikling i
betragtning. Det er sdledes sandsynligt, at andelen af virksomheder, der
tilbyder deres medarbejdere disse muligheder, ogsa vil stige i drene frem-
over, men kun indtil en vis grense, da nogle job som navnt ikke kan
udfores hjemmefra eller ved fleksible arbejdstider.

Hvad angdr vurderingen af hensynet til ansatte med mindre born,
er der forskel pa virksomhedernes og medarbejdernes opfattelse. I sidste ars
drbog, hvor lenmodtagerne blev spurgt, fremgik det séledes, at 56 pct. af
samtlige medarbejdere (bdde med og uden bern) vurderer, at der i hoj grad
eller i nogen grad tages hensyn til medarbejdere med mindre bern (Holt
m.fl., 2004). Dette tal md siges at vere lavere, end man kunne forvente,
nar 90 pct. af samdlige virksomheder ifolge eget udsagn tager en eller
anden form for hensyn (jf. tabel 3.1) Sammenlignet med virksomhederne
er lonmodtagerne siledes mere forbeholdne i deres vurdering af, hvorvidt
der tages hensyn til medarbejdere med mindre bern. I den forbindelse er
det veerd at bemarke, at det i lanmodtagerundersagelsen sarligt er ansatte
pa mindre virksomheder og ansatte uden mindre bern, der vurderer, at der
bliver taget hensyn til smibernsforeldre. De ansatte, der selv har mindre
bern er ikke mere positive i deres vurdering af virksomhedens hensyntagen
— snarere tvertimod. Dette indikerer, at de ansatte, som hensynet er rettet
mod, i mindre grad oplever, at der tages hensyn.

FLERE VIRKSOMHEDER TILBYDER AZLDRE
MEDARBEJDERE KORTERE ARBEJDSTID

Virksomhedernes forebyggende sociale engagement afspejler sig ogsé i de-
res indsats for at beholde de ldre medarbejdere. Netop fastholdelse af
@ldre medarbejdere har varet meget i fokus i den offentlige debat, sa hvad
angdr hensynet til @®ldre medarbejdere, kan man forvente en stigning i
tiltagene. I debatten har der bl.a. veret talc om en tikkende wldrebombe,
som fordrsages af, at @ldre forventes at udgere en stigende andel af den
samlede befolkning i fremtiden i kraft af, at vi lever lengere. Udviklingen
vil ifelge Velferdskommissionen medfere, at der i 2040 vil vere ca. 400.
000 flere over 65 ar og ca. 350.000 ferre i aldersgruppen mellem 15 og 65
ar (Andersen, 2004). Dette fir Velferdskommissionen til at vurdere, at der
omkring ar 2020 for alvor bliver problemer med at finansiere velferds-
samfundet. En af losningerne er at fastholde de zldre lengere tid pa
arbejdsmarkedet, da det vil give flere, der bidrager til velferdsstaten, sam-
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tidig med at antallet af personer, der forsorges af velferdsstaten, formind-
skes. Velferdskommissionen beskriver det pa felgende vis: Presset for skat-
testigninger eller offentlige besparelser kan lettes ved, at tilbagetreeknings-
alderen fra arbejdsmarkedet haves gradvist i takt med, at levetiden oges.
(Andersen, 2004). Hvad der skal til for at heve tilbagetrekningsalderen, er
der flere forskellige bud pé. Tilbagetrekningsordningerne (primert efter-
lon og folkepension) kan @ndres, eller virksomhederne kan forsege at gore
det attraktivt for de zldre medarbejdere at udskyde tidspunktet for tilba-
getrekning (Jorgensen m.fl., 2005) I de folgende afsnit ser vi derfor p,
hvad virksomhederne tilbyder de @ldre medarbejdere og udviklingen i
disse tiltag over &rene. Virksomhederne er blevet spurgt, om de gor noget
for at fastholde @ldre medarbejdere ved fx at tilbyde:

* kortere arbejdstid med tilsvarende lonnedgang

* kortere arbejdstid med hel eller delvis loankompensation
* mindre kreevende/andre arbejdsopgaver

* efteruddannelse

¢ andet.

Disse muligheder kan alle betragtes som forseg pa at gore det mere at-
traktivt for seniorer at blive leengere pd arbejdsmarkedet. Der er naturligvis
en rekke andre muligheder, der ikke er nevnt her, men ved eventuelle
andre tiltag har virksomhederne mulighed for at svare andet. Andre tiltag
kunne eksempelvis vaere at tilbyde seniorerne ridgivning om deres reste-
rende ar pa arbejdsmarkedet, at udarbejde kompetenceudviklingsplaner
for den enkelte, at sztte tid af til erfaringsudveksling mellem yngre og
@ldre medarbejdere etc. (Rosenstock, 2004; Jorgensen m.fl., 2005). De
navnte tiltag kan vare en del af en nedskreven seniorpolitik, eller de kan
blot veere udmentet i praksis pa virksomheden.

Det er kun virksomheder, der har @ldre medarbejdere, der har
svaret pa sporgsmalene. Igen skal vi dog papege, at der udelukkende er tale
om, hvilke muligheder virksomhederne tilbyder seniorerne, og ikke i hvor
stort omfang mulighederne rent faktisk benyttes af de zldre medarbejdere.

Som det fremgér af tabel 3.2, er den udvikling, der har veret over
drene, tilsyneladende aftaget i fart. Det er siledes primert, nir man sam-
menligner 2004 med 1998 og 2000, at der har veret signifikante stignin-
ger i andelen af virksomheder, der har tiltag rettet mod @ldre medarbej-
dere. Sammenlignes tallene fra 2004 derimod med 2002, er det kun, nir
det gelder muligheden for kortere arbejdstid med hel eller delvis lonkompen-
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Tabel 3.2

Andelen af virksomheder, der gor noget for at fastholde aeldre medarbej-
dere. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedsstarrelse samt private og
offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Mindst en af de
naevnte muligheder:
1998 48* 80 51* 70 87 74 57*
2000 48* 81 52* 70 87 73* 57*
2002 68 82 70 75 90 78 72
2004 69 85 72 80 93 84 75
Efteruddannelse:
1998 24 51 27 43 54 46 32*
2000 28 50 31 46 60 48 35
2002 36 42 37 45 59 48 40
2004 31 47 35 45 64 50 39
Mindre kreevende/
andre arbejdsopgaver:
1998 30* 63 33* 34 57 40 35*
2000 28* 66 32* 38 60 42 34*
2002 49 66 52 49 61 51 52
2004 41 69 46 46 62 51 47
Kortere arbejdstid
med hel/ delvis
lenkompensation:
1998 17" 25 18* 12* 40 19* 18*
2000 13* 26 14* 19* 48 24* 17*
2002 21* 32 23* 21* 43* 25 24*
2004 32 41 33 33 58 40 35
Kortere arbejdstid
med tilsvarende
lennedgang:
1998 35 53 37" 40" 57 44* 39
2000 35* 53 37* 49 63 52 41*
2002 60 62 60 53 69 57 59
2004 57 61 58 59 69 62 59
Andet:
1998 2 3 2 2 11 4 3
2000 2 6 2 3 10 4 3
2002 4 14* 5 6 9 7 6*
2004 2 3 2 3 4 3 3

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.
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sation, at stigningen er signifikant. I 2004 tilbyder 35 pct. af de adspurgte
virksomheder denne mulighed, hvorimod tallet i 2002 var 24 pct. Hvad
angdr kortere arbejdstid, er kortere arbejdstid med tilsvarende lonnedgang det
tilbud, som flest virksomheder oplyser at have. 59 pct. af samtlige ad-
spurgte virksomheder svarer i 2004, at de tilbyder deres @ldre medarbej-
dere dette.

75 pct. af alle de virksomheder, der er blevet spurgt, tilbyder i
2004 de @ldre medarbejdere mindst en af de navnte muligheder. I den
forbindelse kan vi ogs se, at flere offentlige virksomheder end private har
tiltag rettet mod @ldre medarbejdere. 84 pct. af alle offentlige virksomhe-
der og 72 pct. af de adspurgte private virksomheder tilbyder saledes mindst
en af de nzvnte muligheder. Denne forskel viser sig serligt i sporgsmalet
om efteruddannelse, hvor 35 pct. af de private mod 50 pct. af de offentlige
virksomheder svarer bekreftende.

Ogsé virksomhedens storrelse har betydning, idet de mindre virk-
somheder generelt har ferre tilbud til 2ldre medarbejdere end de storre
virksomheder. Dette ses for alle de nevnte hensyn og gelder bide private
og offentlige virksomheder.

I den seneste lonmodtagerundersogelse blev der tegnet et noget
andet billede end det, virksomhedernes svar giver. Hvor 75 pct. af virk-
somhederne som navnt tilbyder mindst en af de nevnte muligheder, har
kun 45 pct. af samtlige lenmodtagere indtryk af, at der 7 hoj grad eller i
nogen grad tages serligt hensyn til de @ldre medarbejdere. P sporgsmalet
om, hvorvidt der tages serligt hensyn til 2ldre medarbejdere, svarer 50 pct.
af samtlige lenmodtagere Nej, ikke sarligr eller Nej, slet ikke. Ser man
udelukkende pa lonmodtagere i aldersgruppen 50+, er der 57 pct., der
mener, at der ikke tages serlige hensyn. Som tilfeldet var med bernefa-
milierne, er der siledes noget, der tyder pd, at de personer, tiltagene er
rettet mod — i dette tilfzlde de %ldre medarbejdere — i mindre grad end de
gvrige ansatte vurderer, at der tages hensyn til deres situation. Her skal det
dog papeges, at virksomhedernes og lanmodtagernes svar ikke er direkte
sammenlignelige, eftersom det er forskellige ting, der er blevet spurgt om.
Hvor virksomhederne er blevet stillet spergsmél om helt specifikke hensyn
som eksempelvis mulighed for kortere arbejdstid, er lonmodtagerne blevet
spurgt helt overordnet, om der tages sarligt hensyn til de aldre medarbejdere
pad arbejdspladsen (Holt m.fl., 2004). P4 trods af, at tallene altsd ikke er helt
sammenlignelige, giver de dog en fornemmelse af divergerende holdninger
mellem virksomheder og lanmodtagere, nir det gelder hensynet til zldre
medarbejdere.
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VIRKSOMHEDERNE VISER FLERE HENSYN
OVER FOR MEDARBEJDERE MED BOURN OG
ALDRE MEDARBEJDERE

Som noget nyt i forhold til de tidligere arboger vil vi i &r se pd, hvor mange
virksomheder der kun har et enkelt tiltag rettet mod henholdsvis medar-
bejdere med bern og ldre medarbejdere, og hvor mange virksomheder
der kan svare bekreftende pa alle tiltagene. I den forbindelse er det inter-
essant at se pa udviklingen gennem perioden, sd vi kan se, om andelen af
virksomheder, der har mange tilbud til henholdsvis bernefamilier og zl-

dre, stiger eller falder.

Tabel 3.3
Virksomheder med henholdsvis 0, 1, 2, 3 og 4 tiltag over for medarbejdere
med mindre bern. Saerskilt for undersegelsesar. Procent.

Antal tiltag

0 1 2 3 4 Total Procentgrundlag

1998 14 16 29 31 10 100 2.271
2000 23 11 26 27 12 99 1.952
2002 12 13 26 35 12 98 2.357
2004 10 12 29 33 15 99 2.149

Tabel 3.3 viser, hvor stor en andel af virksomhederne der har henholdsvis
0, 1,2, 3 eller 4 tiltag rettet mod medarbejdere med mindre bern. Tabellen
siger intet om, hvilke af de fire tiltag det drejer sig om, og heller intet om,
hvilke kombinationer af tiltag der er mest anvendt. Det er udelukkende
virksomheder, der har ansatte med mindre bern, der indgir i tabellen.
Blandt virksomheder med ansatte med mindre born tilbed 15 pct. alle fire
tiltag i 2004 (positiv indstilling til bernepasningsorlov, mulighed for at
arbejde hjemme efter behov, omsorgsdag ud over barns forste sygedag og
fleksible arbejdstider). Dette er en stigning i forhold til 1998, hvor 10 pct.
af virksomhederne tilbed alle fire tiltag. Samtidig ses et fald i andelen af
virksomheder, der ikke udviser nogen af disse hensyn. I 2004 er det 10 pct.
af virksomhederne, der ikke gor det, mens det i 1998 var 14 pct. Opsum-
merende kan det siledes konstateres, at der bliver flere og flere virksom-
heder, der udviser mange hensyn over for bernefamilierne, og der bliver
feerre virksomheder, der udviser fi eller ingen af de omtalte hensyn.

Et lignende billede tegner sig, nir det galder hensynet til de ®ldre
medarbejdere.
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Tabel 3.4
Virksomheder med henholdsvis O, 1, 2, 3, og 4 tiltag over for eeldre med-
arbejdere. Seerskilt for undersegelsesér. Procent.

Antal tiltag

0 1 2 3 4 Total Procentgrundlag

1998 43 18 18 13 7 99 2.024
2000 43 16 18 15 7 99 1.833
2002 28 20 21 22 8 99 2.107
2004 25 22 22 21 10 100 1.912

Som det fremgar af tabel 3.4, tager en stigende andel af virksomhederne
alle de omtalte hensyn (efteruddannelse, mindre kraevende eller andre
arbejdsopgaver, kortere arbejdstid med hel eller delvis lenkompensation,
kortere arbejdstid med tilsvarende lonnedgang). Siledes kunne 10 pct. af
virksomhederne med @ldre medarbejdere ansat svare bekreftende i for-
hold til alle fire hensyn, hvilket er en stigning i forhold til 1998, hvor 7 pct.
tog alle de nazvnte hensyn. Samtidig ses et fald i andelen af virksomheder,
som ikke tilbyder nogen af de omtalte muligheder fra 43 pct. i 1998 til 25
pct. i 2004. Som tilfzldet var med hensynet til bornefamilierne, kan vi
sdledes konstatere, at flere virksomheder udviser mange hensyn over for
®ldre medarbejdere, mens ferre virksomheder ikke tilbyder nogen af de
omtalte muligheder. Igen skal vi dog minde om, at tallene intet forteller
om, hvorvidt ordningerne bliver brugt i praksis. De er udelukkende et
udtryk for virksomhedernes vurdering af, om eksempelvis kortere arbejds-
tid er en mulighed for de ldre medarbejdere, og som tidligere omtalt har
de @ldre medarbejdere tilsyneladende en lidt anden opfattelse af virksom-
hedernes grad af hensyntagen.

HVILKE VIRKSOMHEDER HAR FLEST TILTAG
OVER FOR MEDARBEJDERE MED MINDRE
BORN OG AZLDRE ANSATTE?

I det folgende vil vi forsege at se nermere pd, hvad der karakteriserer de
virksomheder, der gor meget ud af den forebyggende indsats. Er der eks-
empelvis serlige karakteristika ved virksomheder, der har mange tiltag for
medarbejdere med mindre bern, og andre karakteristika ved virksomhe-
der, der tager serligt hensyn til de @ldre ansatte? Eller er det de samme
virksomheder, der bide udviser forebyggende socialt engagement over for
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de @ldre og over for barnefamilierne? I forseget pa at besvare disse sporgs-
mal har vi udfert en rekke multivariate regressionsanalyser. Fordelen ved
denne form for analyse er, at vi kan undersoge en variabels individuelle
indvirkning pa en virksomheds sandsynlighed for at have mange tiltag over
for en given medarbejdergruppe, nar der samtidig tages hejde for andre
relevante forhold.! Vi kan fx efterprove, hvordan tilstedevarelsen af en
personaleafdeling pavirker sandsynligheden for, at en virksomhed har flere
tiltag rettet mod medarbejdere med bern, nir man kontrollerer for bl.a.
virksomhedens storrelse.

Medarbejdere med bern tilgodeses sarligt af store offentlige
virksomheder

De multivariate regressionsanalyser viser, at folgende forhold eger sand-
synligheden for, at en virksomhed har flere tiltag rettet mod medarbejdere
med mindre bern:

*  Virksomheder med mange ansatte har flere tiltag end virksomheder
med ferre ansatte. Dette gelder dog kun op til en vis storrelse.?

¢ Virksomheder med en stor andel medarbejdere med en erhvervsud-
dannelse (i forhold til medarbejdere uden uddannelse) har flere tiltag
end virksomheder, der har mange medarbejdere uden uddannelse.

*  Virksomheder med en stor andel medarbejdere med en videregdende
uddannelse (i forhold til medarbejdere uden uddannelse) har flere
tiltag end virksomheder, der har mange medarbejdere uden uddan-
nelse.

*  Offentlige virksomheder har flere tiltag end private virksomheder.

1. De variable, vi har valgt at teste for, er folgende: virksomhedsstorrelse, vicksomhedsstorrelse kva-
dreret, andel kvindelige ansatte, antal medarbejdere med en erhvervsuddannelse pr. medarbejder
uden nogen uddannelse, antal medarbejdere med en videregiende uddannelse pr. medarbejder
uden nogen uddannelse, scktor, tilstedeverelsen af en personaleafdeling, virksomhedens oplevelse
af muligheden for at tiltrekke kvalificerede medarbejdere, virksomhedens oplevelse af muligheden
for at fastholde kvalificerede medarbejdere, om virksomheden har flere eller ferre ansatte end for
et &r siden, virksomhedens skonomiske situation, om virksomheden mener at have en sterk felles
kultur eller korpsind, samt om virksomheden de seneste 4r har indfert organisatoriske ndringer.

2. Som det fremgdr af bilagstabel 3.1, har det lineare led et positivt fortegn og det kvadrerede led et
negativt fortegn. Det betyder, at for relativt lave vardier af virksomhedsstorrelse vil en stigning i
virksomhedsstorrelsen give en hejere sandsynlighed for, at virksomheden har flere tiltag over for
medarbejdere med bern. For relativt hgje vardier af virksomhedsstorrelse bliver den negative
virkning fra det kvadrerede led dominerende, og folgelig vil en stigning i virksomhedsstorrelse give
anledning til lavere sandsynlighed for, at virksomheden har flere tiltag over for medarbejdere med
bern.
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*  Virksomheder, der har en personaleafdeling, har flere tiltag end virk-
somheder uden en personaleafdeling.

*  Virksomheder, der vurderer muligheden for at tiltrekke kvalificerede
medarbejdere som enten nogenlunde eller meger gode/rer gode, har flere
tiltag end virksomheder, som vurderer mulighederne som ikke gode/
mindre gode.

*  Virksomheder, der inden for de seneste ar har indfert enten 3-4 eller
5 organisatoriske @ndringer?, har flere tiltag end virksomheder, der har
indfert 0-2 organisatoriske @ndringer.

Et typisk billede af en virksomhed, der har flere tiltag rettet mod medar-
bejdere med mindre born, er siledes en stor offentlig virksomhed, hvis
medarbejdere har en erhvervsfaglig eller videregiende uddannelse. Derud-
over har virksomheden en personaleafdeling, og den har ikke umiddelbart
problemer med at tiltrekke kvalificerede medarbejdere. Endelig har den
typiske virksomhed inden for de sidste &r indfort en rekke organisatoriske
@ndringer, eksempelvis for at gere arbejdet mindre ensformigt eller bela-
stende. Det skal her understreges, at ovenstiende beskrivelse udelukkende
er tenke som en karakteristik af den virksomhed, der #pisk har mange
tiltag rettet mod medarbejdere med bern. Dette er naturligvis ikke ens-
betydende med, at andre virksomheder ikke gor noget for denne gruppe
medarbejdere.

Ud over de ovenfor beskrevne variable har vi testet for en rekke
andre variable, der viste sig ikke at have betydning for, om en virksomhed
har flere tiltag rettet mod medarbejdere med bern. Disse fremgér af bi-
lagstabel 3.1, hvor man eksempelvis kan se, at virksomheders andel af
kvindelige medarbejdere ikke pévirker sandsynligheden for at have flere
familiepolitiske tiltag, hvilket man ellers kunne tro.

Kldre medarbejdere tilgodeses serligt af store virksomheder

Udferer vi tilsvarende multivariate regressionsanalyser for at se, hvilke
virksomheder der sarligt har tiltag rettet mod @ldre medarbejdere, finder
vi mange af de samme karakteristika. Siledes viser regressionsmodellen, at

3. Virksomhederne er blevet spurgt, om de har indfort: @ndringer af medarbejdernes arbejdsopgaver
for at fremme den personlige udvikling, 2ndringer med henblik pa at gore arbejdet mindre
ensformigt, @ndringer for at gore arbejdet mindre belastende, @ndringer med henblik pa at give
medarbejderne storre selvstendigt ansvar, medarbejdersamtaler/udviklingssamtaler, uddannelse og
udvikling af ledere.
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folgende forhold har en positiv indvirkning pé en virksomheds sandsyn-
lighed for at ligge hojere oppe i antal tiltag over for zldre medarbejdere:

* Virksomheder med mange ansatte har flere tiltag end virksomheder
med ferre ansatte. Dette gelder dog kun op til en vis storrelse.*

*  Virksomheder, der har en personaleafdeling, har flere tiltag end virk-
somheder uden en personaleafdeling.

*  Virksomheder, der vurderer muligheden for at tiltreekke kvalificerede
medarbejdere som meget gode/rer gode, har flere tiltag end virksomhe-
der, der vurderer mulighederne som ikke gode/mindre gode.

*  Virksomheder, der inden for de seneste ar har indfert enten 3-4 eller
5 organisatoriske @ndringer, har flere tiltag end virksomheder, der har
indfort 0-2 organisatoriske @ndringer.

Her er det verd at bemerke, at det ikke har nogen betydning, om virk-
somheden er offentlig eller privat, ligesom det heller ikke har nogen be-
tydning, om de ansatte har en uddannelse eller ¢j. For gvrige variable, der
ligeledes er uden betydning for, om virksomheder har et hgjere antal tiltag
over for zldre medarbejdere, henvises til bilagstabel 3.2.

En virksomhed, der har mange tiltag rettet mod @ldre medarbej-
dere, vil sdledes typisk vere en stor virksomhed, der har en personaleaf-
deling. Den har ikke umiddelbart problemer med at tiltreekke kvalificerede
medarbejdere, og den har inden for de sidste ar indfort en rekke organi-
satoriske @ndringer.

Forebyggende socialt engagement ses serligt pa store
virksomheder med organisatoriske ®ndringer

Virksomheder, der sarligt udviser et forebyggende socialt engagement gen-
nem tiltag rettet mod henholdsvis medarbejdere med bern og @ldre med-
arbejdere, har altsd visse fellestrek, hvorimod de adskiller sig pa andre
punkter. Falles for virksomheder, der gor meget for medarbejdere med
bern, og virksomheder, der gor meget for @ldre ansatte, er, at det er store

4. Som det fremgdr af bilagstabel 3.2, har det linezre led et positivt fortegn og det kvadrerede led et
negativt fortegn. Det betyder, at for relativt lave verdier af virksomhedsstorrelse vil en stigning i
virtksomhedsstorrelsen give en hejere sandsynlighed for, at virksomheden har flere tiltag over for
@ldre medarbejdere. For relativt hoje veerdier af virksomhedsstorrelse bliver den negative virkning
fra det kvadrerede led dominerende, og folgelig vil en stigning i virksomhedsstorrelse give anled-
ning til lavere sandsynlighed for, at virksomheden har flere tiltag over for @ldre medarbejdere.
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virksomheder, der har en personaleafdeling. Derudover vurderer de mu-
ligheden for at tiltrekke kvalificerede medarbejdere som meger gode/ret
gode, hvilket jo kan skyldes, at de netop gor meget for deres medarbejdere,
og felgelig bliver et attraktivt sted at vare. Sidst, men ikke mindst, har
virksomhederne det til fzlles, at de inden for de sidste ir har indfert
mindst tre organisatoriske @ndringer.

Forskellen bestar i, at hvor det sarligt er de offentlige virksom-
heder, der har mange tiltag over for familier med bern, si har sektoren
ingen betydning for antallet af tiltag over for ldre medarbejdere. Derud-
over har de ansattes uddannelsesniveau betydning for, hvorvidt virksom-
hederne har mange tiltag rettet mod bernefamilier, hvorimod dette ikke
pavirker antallet af tiltag over for ldre ansatte. Man kunne ellers forvente,
at de ansattes uddannelsesniveau ville pdvirke sandsynligheden for, at en
virksomhed gor noget for at fastholde de @ldre medarbejdere. I forhold til
virksomheder med mange ufaglerte ansatte skulle virksomheder med et
hejt uddannelsesniveau blandt medarbejderne séledes oplagt have interesse
i at fastholde medarbejderne, da det er dyrt for dem at lere nye op.
Tidligere undersogelser har i modsetning til denne da ogsd pavist en
sammenheng mellem de ansattes uddannelsesniveau og virksomhedens
indsats i form af forebyggende socialt engagement (Boll, 2004).
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KAPITEL 4

FASTHOLDELSE

Dette kapitel handler om den del af det sociale engagement, vi har valgt at
kalde fastholdelse. Det vil sige indsatser, der retter sig mod medarbejdere,
der er ansat pa virksomheden i forvejen, og som pga. opstiet nedsat ar-
bejdsevne eller virksomhedens @ndrede krav til kvalifikationer hos med-
arbejderne kommer i en direkte sdrbar situation, hvad angér deres tilknyt-
ning til arbejdsmarkedet. Forskellen fra de ansatte, der beskrives i kapitlet
om ansattelser af udsatte grupper, er, at der ved fastholdelse udelukkende
er tale om medarbejdere, der var pa virksomheden i forvejen, hvorimod
der for de udsatte gruppers vedkommende bade kan vere tale om virk-
somhedens egne medarbejdere og om personer, de tager ind udefra.

Der kan veare flere forskellige arsager til, at medarbejdere havner
i en sirbar arbejdsposition. Helt overordnet skelner vi mellem udsathed
pga. nedsat arbejdsevne og udsathed som folge af @ndrede kvalifikations-
krav. I kapitlet ser vi siledes pé fastholdelse af medarbejdere med sygdom
eller nedsat arbejdsevne og fastholdelse af medarbejdere, der ikke lever op
til kvalifikationskravene. En del af disse medarbejdere bliver fastholdt via
et job pd serlige vilkar. Job pa serlige vilkdr vil dog blive behandlet separat
i kapitel 6 og vil derfor kun blive kort berert i dette kapitel.
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VIRKSOMHEDERNE TAGER HENSYN TIL
SYGDOMS- OG KRISERAMTE MEDARBEJDERE

I dette afsnit ser vi nzermere pa virksomhedernes indsats over for medar-
bejdere, der er syge eller i krisesituationer. Sygefraver medforer store men-
neskelige omkostninger, hgje offentlige udgifter og store udgifter for virk-
somhederne. Derfor stdr emnet da ogsd ifelge regeringen hgjt pa den
politiske dagsorden (Regeringen, 2003). I 2001 svarede det samlede syge-
fraver i Danmark til, at 142.000 ansatte er vk fra arbejde hele &ret.
Sygefraveret nir derved op i samme storrelsesorden som ledigheden. Hvert
ar er knap 2 mio. personer berort af sygefraver, hvilket svarer til omkring
to tredjedele af arbejdsstyrken. Heraf har omkring 1,5 mio. kort sygefra-
ver (under to uger), mens knap 0,5 mio. har sygefraver, der varer mere
end to uger. Ifolge regeringen er der store variationer i sygefravaret mellem
ellers sammenlignelige virksomheder, kommuner og faggrupper (Regerin-
gen, 2003). Dette indikerer, at en aktiv indsats over for syge- og kriseramte
medarbejdere rent faktisk nytter, og at virksomhederne her spiller en ve-
sentlig rolle.

I nerverende undersogelser er virksomhederne derfor blevet
spurgt, om de stotter medarbejdere ved sygdom eller i personlig krise med:

* aftaler om opfelgning ved sygdom med henblik pa fastholdelse
* anvendelse af delvis syge-/raskmelding

* mere lempelige prastationskrav i en periode

* tolerance over for fravar fra arbejdet

*  gkonomisk hjelp til serlig legehjelp

*  henvisning til lege/behandlingstilbud

* radgivning/vejledning

* andre former for stotte.

Flere virksomheder tilbyder sygdoms- og kriseramte

medarbejdere gkonomisk hjalp til serlig legehjalp

Som det fremgar af tabel 4.1, yder nasten alle virksomheder en eller anden
form for stotte til sygdoms- eller kriseramte medarbejdere. I 2004 tager 91
pct. af samtlige virksomheder hensyn til denne gruppe medarbejdere. Ved
forste ojekast kan det se ud som om, der har veret et fald i andelen af
virksomheder, der tager hensyn til sygdoms- og kriseramte i forhold til
2002. I 2002 var det séiledes 96 pct. af virksomhederne, der angav, at de
stottede ved mindst en af de nevnte muligheder. En nermere granskning af
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Tabel 4.1

Andelen af virksomheder, der yder stotte til medarbejdere ved sygdom
eller i personlige krisesituationer. Saerskilt for undersagelsesar, virksom-

hedsstarrelse samt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder

Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt

Mindst en af de

neevnte

muligheder:
1998 93 98 93 100 100 100 94~
2000 85 99 86 95 100 96 88
2002 94* 100 94* 99* 100 99* 96*
2004 89 94 90 96 100 97 91

Aftaler om opfelgning

ved sygdom med

henblik pa

fastholdelse:
1998 47* 60* 48* 58* 68* 60~ 51*
2000 46* 70 47* 76* 91 78* 54*
2002 60 82 62 82 91 83 67
2004 64 82 66 85 97 88 71

Anvendelse af delvis

syge-/ raskmelding:
1998 41 58* 42* 54* 64 56* 45*
2000 37* 60* 38* 62* 86 66* 44*
2002 52 72 54 74 88 76 60
2004 48 78 51 81 79 81 58

Mere lempelige

praestationskrav i en

periode:
1998 75*% 86 76* 90 90 90 79*
2000 68* 90 68* 83 90 84 72*
2002 79 90 80 89 94 90 83
2004 84 87 84 88 95 90 86

Tolerance over for

fraveer fra arbejdet:
1998 80* 89 81* 91 92 91 83*
2000 71 86 71 86 90 86 74
2002 83 92 84 93* 97 94* 87
2004 88 87 88 86 96 88 88

@konomisk hjselp til

seerlig leegehjeelp

el.lign.:
1998 20* 35* 22* 21* 32* 23* 22*
2000 20* 49 22* 21* 41 24~ 22*
2002 30 48 32* 28* 36 29* 31*
2004 37 61 39 41 50 43 40
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Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Henvisning til leege/
behandlingstilbud:
1998 40* 51* 41 64 65 64 46*
2000 36" 60 37" 56* 81 59* 42*
2002 51 66 53 70 78 71 57
2004 56 73 58 71 74 72 61
Radgivning/vejledning:
1998 68* 75* 69* 88 92 89 73"
2000 60* 74* 61* 85 95 87 66*
2002 74 82 75 92 96 93 79
2004 76 87 77 87 96 89 80
Andet:
1998 0 2 1 2 3 2 1
2000 2 7 2 4 13 5 3
2002 4* 6 5* 8 10 9* 6*
2004 1 2 2 4 4 4 2

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.

tabellen afslorer dog, at det primaert er med hensyn til kategorien andet, at
faldet er sket. Der er altsd en tendens til, at flere virksomheder yder stotte
til syge eller kriseramte medarbejdere — de former for stotte, der bliver
givet, er blot blandt de redskaber, som undersegelsen specifikt sporger til.
Der er derfor snarere tale om en stigning i andelen af virksomheder, der
yder stotte til medarbejdere i sygdom eller krise. Det tydeliggores, nar vi
ser pd de enkelte redskaber. Her viser det sig, at signifikant flere virksom-
heder tilbyder okonomisk hjelp til serlig legehjelp, nar 2004 sammenlignes
med 2002. Dette skyldes maske, at der i dag er en del virksomheder, der
har forskellige medarbejderordninger, hvor der indgér betaling for med-
arbejdernes sundhedsudgifter (fx syge- eller ulykkesforsikringer). Nar man
sammenligner 2002 med 2004, spores en stigning i andelen af virksom-
heder, der har aftaler om opfolgning ved sygdom med henblik pa fastholdelse,
tilbyder mere lempelige prastationskrav i en periode ogleller henviser til lege/
behandlingstilbud, om end disse stigninger ikke er statistisk signifikante.
Andelen af virksomheder, der benytter sig af delvis syge/ raskmelding eller
tilbyder rddgivning/vejledning er derimod stort set uandret fra 2002 til
2004.

De redskaber, som flest virksomheder benytter, er mere lempelige
prastationskrav i en periode samt tolerance over for fraver fra arbejdet. Hen-
holdsvis 86 og 88 pct. af samtlige virksomheder svarer, at de yder disse
former for stotte. Imidlertid kan det ikke undre, at det netop er disse
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former for stotte, som flest virksomheder svarer bekreftende pd, eftersom
de mere er et udtryk for holdninger end for handlinger. Det er séledes
nemt nok for en virksomhed at sige, at der udvises tolerance over for
sygefraver, eller at der stilles mere lempelige prestationskrav til sygdoms-
og kriseramte. Derimod er det mere konkrete handlinger, der ligger bag,
ndr en virksomhed eksempelvis tilbyder okonomisk hjelp til serlig legehjelp,
og her svarer 40 pct. af samtlige virksomheder bekreftende. Nér 91 pct. af
samtlige virksomheder tilbyder mindst en af de nevnte muligheder, er de
omtalte holdningssporgsmal siledes med til at trekke gennemsnittet op.

Dette kan maske ogsé forklare, hvorfor de sygdoms- eller krise-
ramte vurderer virksomhedernes indsats noget anderledes end virksomhe-
derne selv. I sidste &rs drbog, der mélte virksomhedernes sociale engage-
ment set fra lonmodtagernes side, viste det sig siledes, at de sygdomsramte
lonmodtagere er mere forbeholdne i deres vurdering af, hvorvidt deres
arbejdsplads tager hensyn til syge medarbejdere (Holt, m.fl., 2004). Blandt
de lenmodtagere, der selv vurderer, at de har nedsat arbejdsevne pga.
handicap, sygdom, ulykke eller slid, vurderer 68 pct., at deres arbejdsplads
i hoj grad eller i nogen grad tager serlige hensyn til sygdomsramte medar-
bejdere. At der er denne forskel pé virksomhedernes og lenmodtagernes
opfattelse, kan maske skyldes, at de syge medarbejdere ikke nedvendigyvis
har den store gavn af virksomhedernes positive holdninger, hvis ikke de
folges op af mere konkrete handlinger.

FLERE VIRKSOMHEDER UDVISER MANGE
HENSYN OVER FOR SYGDOMS- OG
KRISERAMTE MEDARBE]JDERE

Ser vi pd, hvor stor en andel af virksomhederne der har henholdsvis 0, 1,
2, 3, 4, 5, 6 eller 7 tiltag rettet mod sygdoms- eller kriseramte medarbej-
dere, kan vi konstatere en positiv udvikling.

Tabel 4.2 viser, at i alt 38 pct. af samtlige virksomheder enten
tilbed 6 eller alle 7 nazvnte hensyn i 2004 (aftaler om opfelgning ved
sygdom med henblik pa fastholdelse, anvendelse af delvis syge-/raskmel-
ding, mere lempelige prastationskrav i en periode, tolerance over for fra-
ver fra arbejdet, ekonomisk hjelp til serlig legehjelp, henvisning til lege/
behandlingstilbud, ridgivning/vejledning).

Dette er en vesentlig stigning i forhold til de foregdende ar, hvor
andelen af virksomheder, der tilbed 6 eller 7 af tiltagene, 18 pa 24 pct. i
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Tabel 4.2
Virksomheder med henholdsvis O, 1, 2, 3, 4, 5, 6 og 7 tiltag over for syge
og kriseramte. Seerskilt for undersegelsesér. Procent.

Antal tiltag
Procent-
0 1 2 3 4 5 6 7 Total grundlag
1998 6 5 12 18 18 17 16 8 100 2.464
2000 12 7 10 14 13 18 16 9 99 2.474
2002 4 3 7 10 16 20 22 15 97 2.495
2004 9 3 8 12 14 16 19 19 100 2.299

1998 og 25 pct. i 2000. I 2004 var der séledes 19 pct. af virksomhederne,
der kunne svare bekreftende pé alle 7 tiltag. Her skal det dog endnu
engang understreges, at vi ikke ved, hvor mange sygdoms- eller kriseramte
der har fiet gavn af de omtalte tiltag, da det, at virksomheden giver mu-
lighed for et tiltag, ikke er ensbetydende med, at det bruges i praksis.
Tallene indikerer imidlertid, at virksomhederne tilsyneladende gor meget
for at stotte medarbejdere i sygdom eller krise, og at en storre andel virk-
somheder udviser flere former for hensyn. I den forbindelse skal det pa-
peges, at tabellen bygger p& samtlige virksomheder og ikke kun pa dem,
der har sygdoms- eller kriseramte ansat. Nar 9 pct. af virksomhederne i
2004 giver udtryk for, at de ikke tager nogen af de navnte hensyn (og
dermed heller ikke er tolerante over for fraver eller kan tilbyde lempeligere
prestationskrav i en periode), md man siledes hibe, at det drejer sig om
virksomheder, der ikke har sygdoms- eller kriseramte medarbejdere.

HVILKE VIRKSOMHEDER HAR FLEST TILTAG
OVER FOR SYGE ELLER KRISERAMTE?

I kapitlet om forebyggelse sd vi pd, hvilke karakeeristika der er ved virk-
somheder, der har mange tiltag over for henholdsvis medarbejdere med
bern og @ldre ansatte. P4 lignende vis har vi udfert multivariate regressi-
onsanalyser, der kan fortelle noget om karakteristikaene ved de virksom-
heder, der har flest tiltag rettet mod syge eller kriseramte medarbejdere.
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Syge og kriseramte tilgodeses sarligt af store offentlige
virksomheder med en sterk felles kultur eller korpsind

De multivariate regressionsanalyser viser, at folgende forhold eger sand-
synligheden for, at en virksomhed har flere tiltag rettet mod sygdoms- eller
kriseramte medarbejdere:

* Virksomheder med mange ansatte har flere tiltag end virksomheder
med farre ansatte. Dette gelder dog kun op til en vis storrelse.!

¢  Offentlige virksomheder har flere tiltag end private virksomheder.

*  Virksomheder, der har en personaleafdeling, har flere tiltag end virk-
somheder uden en personaleafdeling.

*  Virksomheder, der vurderer muligheden for at tiltrekke kvalificerede
medarbejdere som meger gode/ret gode, har flere tiltag end virksomhe-
der, der vurderer mulighederne som ikke gode/mindre gode.

e Virksomheder, der inden for de seneste ar har indfert enten 3-4 eller
5 organisatoriske @ndringer, har flere tiltag end virksomheder, der har
indfort 0-2 organisatoriske @ndringer. Virksomheder, der vurderer, at
de 7 hoj grad har en sterk felles kultur eller korpsind, har flere tiltag
end virksomheder, der vurderer 7 mindre grad eller slet ikke at have en
sadan.

Derved bliver en typisk virksomhed, der har mange tiltag over for syge
eller kriseramte medarbejdere, en stor offentlig virksomhed med en per-
sonaleafdeling. Derudover har den typiske virksomhed ikke problemer
med at tiltrekke kvalificeret arbejdskraft, og den har inden for de sidste ar
indfort mindst tre organisatoriske zndringer som eksempelvis @ndringer
med henblik pa at gere arbejdet mindre belastende. Endelig vurderer den
typiske virksomhed, at der i hoj grad eksisterer en felles kultur eller korps-
dnd pa arbejdspladsen.

En rekke variable viste sig ikke at pavirke virksomhedernes sand-
synlighed for at have flere tiltag rettet mod sygdoms- eller kriseramte
medarbejdere. Disse fremgér af bilagstabel 4.1, og her kan vi eksempelvis

1. Som det fremgar af bilagstabel 4.1, har det linezre led et positivt fortegn og det kvadrerede led et
negativt fortegn. Det betyder, at for relativt lave verdier af virksomhedsstorrelse vil en stigning i
virtksomhedsstorrelsen give en hejere sandsynlighed for, at virksomheden har flere tiltag over for
@ldre medarbejdere. For relativt hoje veerdier af virksomhedsstorrelse bliver den negative virkning
fra det kvadrerede led dominerende, og folgelig vil en stigning i virksomhedsstorrelse give anled-
ning til lavere sandsynlighed for, at virksomheden har flere tiltag over for @ldre medarbejdere.
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se, at de ansattes uddannelsesniveau, andelen af kvinder og virksomhedens
gkonomiske situation ikke har nogen betydning for omfanget af tiltag.

FLERE SYGE BLIVER FASTHOLDT, OG FLERE
SYGE OPHORER I ARBEJDET

Efter at have belyst, hvordan virksomhederne stotter medarbejdere i syg-
dom og krise, skal vi nu se pd, hvor stor en andel af virksomhederne der
rent faktisk formdr at fastholde medarbejdere med langvarig sygdom eller
forringet arbejdsevne i gvrigt. Fordi virksomhederne tilbyder forskellige
former for stotte, er det jo langt fra ensbetydende med, at syge medarbej-
dere ogsa bliver fastholdt. Tabel 4.3 illustrerer derfor, hvor stor en andel af
virksomhederne der har formaet at fastholde medarbejdere, der er syge
eller har nedsat arbejdsevne, og hvor stor en andel af virksomhederne
sddanne medarbejdere er fratradt.

P4 sporgsmélet om, hvorvidt en eller flere medarbejdere er blever
Jastholdt pa virksombeden i 2004, selvom de har haft en langvarig sygdom eller
Jdet forringet arbejdsevne i pvrigt, svarer 28 pct. af samtlige virksomheder
bekraftende, hvilket er uendret i forhold til 2002. Ved narmere eftersyn
er der en tendens til, at andelen af virksomheder, der fastholder medar-
bejdere, er stigende, ndr det gelder de offentlige virksomheder, og her er
det iser de store offentlige virksomheder, der fastholder medarbejdere
hyppigere, end de gjorde i 2002. Blandt de private virksomheder har der
stort set ikke varet nogen @ndring fra 2002 til 2004, hvad angér fasthol-
delsen af medarbejdere med langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne.
I alt oplyser 43 pct. af de adspurgte offentlige virksomheder og 24 pct. af
de private, at de i 2004 har fastholdt en eller flere medarbejdere med
langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne.

Det kan synes underligt, ndr tabellen samtidig afslorer, at der er
flere offentlige virksomheder end private, der har oplevet, at en eller flere
medarbejdere er ophort i ansettelsen som folge af sygdom eller forringet
arbejdsevne. Hos i alt 23 pct. af de offentlige og 13 pct. af de private
virksomheder er en eller flere medarbejdere siledes fratridt pga. sygdom
eller forringet arbejdsevne i 2004. Samlet set har 15 pct. af virksomhe-
derne i 2004 haft ansattelser, der opherte pga. sygdom eller forringet
arbejdsevne, hvilket er en lille stigning i forhold til 2002, hvor andelen var
12 pct.
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Tabel 4.3

Andelen af virksomheder, der har fastholdt én eller flere medarbejdere med
langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne i ovrigt, og andelen af virk-
somheder, hvor ansaettelsen er ophert for én eller flere af disse medarbej-
dere. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedsstarrelse samt for private
og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
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 77 43 28
Procentgrundlag:
1998 770 712 1.487 361 613 976  2.463
2000 754 603  1.361 471 637 1.108 2.469
2002 748 586 1.335 474 674 1.150 2.485
2004 687 574  1.267 393 599 933 2.261
Anseettelse ophert:
1998 8 33 10 11 40 17 11
2000 6* 25 7* 12 41 16 9*
2002 8 32 10 15 40 19 12
2004 10 39 13 17 42 23 15
Procentgrundlag:
1998 769 715 1.489 361 615 978  2.467
2000 754 604  1.362 471 636 1.107 2.469
2002 747 587 1.335 474 677 1.153 2.488
2004 689 576  1.271 393 603 997  2.269

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.

Oget rummelighed — men sterre krav?

Det paradoksale bestdr overordnet i, at der bade er tale om en stigning i
fastholdelser og i opher af ansattelser. Det ville umiddelbart have virket
mere naturligt, hvis andelen af virksomheder, der havde haft ansattelser,
der var ophort, var faldet, i takt med at flere virksomheder formdr at
fastholde medarbejdere med langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne.
Tallene forteller imidlertid, at der er flere virksomheder, der finder det
muligt at fastholde medarbejdere, samtidig med at flere finder det ned-
vendigt at lade ansattelser ophere pga. sygdom eller nedsat arbejdsevne.
En mulig forklaring pd dette er, at kravene pa arbejdspladserne opleves
som storre, og at dette i hojere grad end tidligere gor fastholdelser sével
som afskedigelser nedvendige. Hvis det er tilfeldet, kan arbejdsmarkedet
miske siges at vaere blevet mere rummeligt, men samtidig ogsd mere kra-
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vende i undersegelsesperioden. Mere rummeligt, fordi flere personer fast-
holdes i arbejdet pa trods af langvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne.
Men ogsd mere krevende, fordi virksomhederne finder det nodvendigr at
fastholde flere og flere medarbejdere, og fordi flere medarbejdere fratraeder
som folge af sygdom eller nedsat arbejdsevne. En anden forklaring pd
stigningen i sdvel fastholdelser som fratredelser kan vare, at en stor gruppe
medarbejdere simpelthen har ndet et punke i deres arbejdsliv, hvor de har
storre behov for at blive fastholdt og sterre risiko for at fratreede som folge
af sygdom eller nedsat arbejdsevne i ovrigt. Det kan eksempelvis skyldes en
stigende gennemsnitsalder for de ansatte.

Ser vi pd det estimerede antal af medarbejdere med langvarig
sygdom eller nedsat arbejdsevne, der er henholdsvis fastholdt eller fracrdds,
gir det samme menster igen. Tabel 4.4 illustrerer siledes, at der bide er
tale om en stigning i antallet af fastholdelser og om en stigning i antallet
af medarbejdere, der er fratridt som folge af sygdom eller nedsat arbejds-
evne.

Tabellen viser, at i alt ca. 40.300 medarbejdere estimeret er blevet
fastholdt i arbejdet i 2004, hvilket er en stigning i forhold til 2002, hvor
tallet var ca. 38.300. Sammenlignes 2004 i stedet med 1998, er stigningen
mere markant, idet ca. 28.600 medarbejdere blev fastholdt i 1998. Tabel
4.4 viser ogsa antallet af medarbejdere, der er fratridt som folge af lang-
varig sygdom eller nedsat arbejdsevne. Her har der veret en signifikant
stigning i antallet af fratredelser, nir 2004 sammenlignes med de tre fore-
gdende 4r. 1 2004 var der i alt ca. 25.400 medarbejdere, der opherte i
arbejdet pga. sygdom eller nedsat arbejdsevne, hvilket er en markant stig-
ning i forhold til 2002, hvor ca. 18.100 medarbejdere métte ophore.

En indsats fra virksomhedernes side i forhold til at fastholde egne
medarbejdere betyder sdledes, at ca. 40.300 medarbejdere i 2004 stadig er
pa arbejdsmarkedet pé trods af sygdom eller forringet arbejdsevne.

HVILKE VIRKSOMHEDER FASTHOLDER MEST?

For at fi en fornemmelse af karakteristikaene ved de virksomheder, der
oftest fastholder deres medarbejdere, har vi lavet multivariate regressions-
analyser. Herved kan vi som tidligere neevnt undersege en variabels indi-
viduelle indvirkning pd en virksomheds sandsynlighed for at fastholde
medarbejderne, nir der samtidig tages hojde for andre relevante forhold.
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Tabel 4.4

Medarbejdere med langvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne, som er
blevet fastholdt, eller hvor ansaettelsen er ophert. Antal ansatte, som er
fastholdt/fratradt i alt, og som andel af antal ansatte pa samtlige virksom-
heder. Seerskilt for undersagelsesér, virksomhedssterrelse samt for private
og offentlige virksomheder. Antal (procent).

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Fastholdelse:
1998 14.700 5.700* 20.500 4.700* 3.500* 8.200* 28.600*
(2,0) (0,5) (1,1) (1,9) (0,5) (0,8) (1,0)
2000 14.800 8.000 22.800 6.600 5.000* 11.600* 34.400
(1,8) (0,7) (1,2) (2,3) (0,7) (1,1) (1,2)
2002 16.400 9.000 25.400 7.500 5.500* 12.900 38.300
(2,2) (0,6) (1,1) (2,5) (0,9) (1,4) (1,2)
2004 16.100 8.600 24.900 8.000 7.500 15.500 40.300
(2,3) 0,8) (1,4) (3,1) (1,1) (1,6) (1,5)
Anseettelse ophert:

1998 5.100* 4.300 9.400* 2.400 4.400 6.800 16.200*
(0,7) (0,4) (0,5) (1,0) (0,6) (0,7) (0,6)
2000 5.900 3.100* 9.000* 2.800 3.800 6.600 15.600*
(0,7) (0,3) (0,5) (1,0) (0,5) (0,6) (0,5)
2002 5.800 4.900 10.700 3.500 3.900 7.400 18.100*
0,8) 0,3) (0,5) (1,1) (0,6) 0,8) (0,6)
2004 10.100 6.500 16.700 3.800 4.900 8.700 25.400
(1,4) (0,6) (1,1) (1,5) (0,7) (0,9 (0,9)

Anm.: Antal fastholdte medarbejdere og antal ansasttelser, som er ophert, er beregnet pa
grundlag af oplysninger fra de virksomheder, hvor mindst én medarbejder er henholdsvis
fastholdt eller fratradt. Der kan forekomme mindre afvigelser i denne tabel i forhold til tidli-
gere arbeger, fordi der beregningsteknisk benyttes en anden fremgangsmade.

* angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.

Serligt store offentlige virksomheder fastholder medarbejdere
med langvarig sygdom/forringet arbejdsevne

De multivariate regressionsanalyser viser, at folgende forhold eger sand-
synligheden for, at en virksomhed har fastholdt mindst én medarbejder,
der har haft en langvarig sygdom eller fiet forringet arbejdsevnen i ovrigt:

* Virksomheder med mange ansatte fastholder oftere deres medarbe;j-
dere end virksomheder med ferre ansatte. Dette geelder dog kun op til
en vis storrelse.?

2. Som det fremgdr af bilagstabel 4.2, har det linezre led et positivt fortegn og det kvadrerede led et
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¢ Offentlige virksomheder fastholder oftere deres medarbejdere end pri-
vate virksomheder.

*  Virksomheder, der inden for de seneste &r har indfert enten 3-4 eller
5 organisatoriske @ndringer, fastholder oftere deres medarbejdere end
virksomheder, der har indfert 0-2 organisatoriske @ndringer.

Som det fremgér af ovenstiende, er der siledes ikke s& mange serlige
karakteristika ved virksomheder, der fastholder syge eller kriseramte med-
arbejdere. Det eneste, vi kan sige om den typiske virksomhed, er siledes,
at den er stor, offentlig, og at den inden for de sidste ar har indfert en
reekke organisatoriske @ndringer. De mange variable, der ikke pdvirker en
virksomheds sandsynlighed for at fastholde medarbejdere, fremgér af bi-
lagstabel 4.2. Igen kan det virke overraskende, at de ansattes uddannelses-
niveau ikke har nogen betydning, da man kunne forvente, at virksomheder
med hojt uddannet arbejdskraft oftere fastholder deres medarbejdere, fordi
det sarligt for disse virksomheder koster tid og penge at lere nye medar-
bejdere op.

FASTHOLDELSER PA SERLIGE VILKAR

En ansat, der fir nedsat arbejdsevne, vil principielt have mulighed for at
blive fastholdt i et job pa serlige vilkdr (typisk i et fleks- eller skdnejob).
Brugen af job p4 serlige vilkdr kan derfor ses som indikator for virksom-
hedernes fastholdende indsats over for medarbejdere med nedsat arbejds-
evne. Job pa serlige vilkar bliver beskrevet i kapitel 6, hvor vi konstaterer,
at 34 pct. af samtlige virksomheder i 2004 havde mindst én person ansat
i et job med lontilskud. Denne tredjedel af danske virksomheder oplyser
endvidere, at 29 pct. af de personer, der er ansat i job med lontilskud, var
pa virksomheden i forvejen, da tilskudsjobbet blev etableret. De resterende
71 pct. i lgntilskudsjob er personer udefra, som virksomheden har inte-
greret. De 29 pct. kan ses som udtryk for den fastholdende indsats i
forhold til personer med nedsat arbejdsevne. (Jf. tabel 6.1 i kapitel 6).

negativt fortegn. Det betyder, at for relativt lave veerdier af virksomhedsstorrelse vil en stigning i
virksomhedsstorrelsen give en hojere sandsynlighed for, at virksomheden har fastholdt mindst én
medarbejder. For relativt hoje vaerdier af virksomhedsstorrelse bliver den negative virkning fra det
kvadrerede led dominerende, og folgelig vil en stigning i virksomhedsstorrelse give anledning il
lavere sandsynlighed for, at virksomheden har fastholdt mindst én medarbejder.
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FLERE VIRKSOMHEDER TILBYDER
EFTERUDDANNELSE

En anden indikation pd virksomhedernes sociale engagement er bestra-
belserne pa at fastholde medarbejdere, der ikke lever op til kvalifikations-
kravene. Problemer med at honorere jobkravene er bl.a. en af de faktorer,
der pévirker tidspunketet for tilbagetreekning (Larsen, 2004). Der kan eks-
empelvis vere vanskeligheder med at anvende ny teknologi eller vanske-
ligheder med at omstille sig til nye arbejdsopgaver. I tilfelde af, at virk-
somhederne ikke yder en indsats for at give den forngdne efteruddannelse
til medarbejdere, der har sveert ved at honorere jobkravene, er der risiko
for, at medarbejderne skubbes ud i ledighed. Et rummeligt arbejdsmarked
tager derfor hind om de medarbejdere, der ikke lever op til kvalifikati-
onskravene. I den forbindelse skal det papeges, at det ikke blot er de zldre
medarbejdere, der er i fare for at blive ekskluderet, nir kvalifikationerne
ikke leengere stemmer overens med arbejdspladsens krav. Det kan ligeledes
vere yngre medarbejdere, der ikke har den fornedne uddannelse til at
opfylde arbejdspladsens krav. Virksomhederne er derfor blevet spurgt, om
de tilbyder efteruddannelse til medarbejdere, der ellers risikerer ar miste deres
arbejde pi grund af endringer i kvalifikationskravene.

Stigning i andelen af private virksomheder, der tilbyder
efteruddannelse

Tabel 4.5 viser, at det generelt gir den rigtige vej, idet flere virksomheder
12004 end i 2002 i hoj grad eller i nogen grad tilbyder efteruddannelse til
medarbejdere, der ikke lever op til kvalifikationskravene. Stigningen kan
dog ogsé vere et udtryk for, at flere og flere medarbejdere fir foreldede
kvalifikationer. I alt 64 pct. af virksomhederne gav i 2004 7 hoj grad eller
i nogen grad udstedningstruede medarbejdere mulighed for efteruddan-
nelse. Andelen var i 2002 pa 53 pct. Samtidig faldt andelen af virksom-
heder, der sler ikke tilbyder denne gruppe medarbejdere efteruddannelse,
fra 33 pet. i 2002 til 20 pct. i 2004.> Den samlede stigning skyldes serligt
de private virksomheder, da der ikke er de store @ndringer i tallene for de

3. At 20 pct. af virksomhederne i 2004 slet ikke tilbyder efteruddannelse til medarbejdere med
utilstrekkelige kvalifikationer, kan skyldes, at de ikke vurderer at have udstedningstruede medar-
bejdere.

FASTHOLDELSE 75



Tabel 4.5

Virksomheder fordelt efter, i hvor hgj grad de giver tilbud om efteruddan-
nelse til medarbejdere, der ellers risikerer at miste deres arbejde pé grund
af sendringer i kvalifikationskrav. Saerskilt for undersggelsesar, virksom-
hedsstarrelse samt for private og offentlige virksomheder. Procent.

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

| hej grad:

2002 24 26 24 30 34 31 26

2004 26 28 26 32 37 33 28
I nogen grad:

2002 25 36 26 31 40 33 27

2004 34 47 36 32 45 35 36
| mindre grad:

2002 13 17 13 18 12 17 14

2004 17 15 17 18 11 16 17
Slet ikke:

2002 39 22 37 21 14 20 33

2004 24 9 22 17 8 15 20
| alt:

2002 101 101 100 100 100 101 100

2004 101 99 101 99 101 99 101
Forskel mellem
2002 og 2004" * -- * -- -- -- *

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 procentniveau.

offentlige virksomheder, hvilket illustreres af signifikanstestene nederst i
tabellen.

De offentlige virksomheder tilbyder dog i hejere grad
efteruddannelse end de private

Generelt er der forskel pa de offentlige og de private virksomheder, og
disse forskelle viser sig primert i andelen af virksomheder, der i hoj grad
eller slez ikke tilbyder efteruddannelse til udstedningstruede medarbejdere.
26 pct. af samtlige private virksomheder og 33 pct. af samtlige offentlige
virksomheder tilbyder 7 hoj grad efteruddannelse. De tilsvarende tal for
vitksomheder, der sler ikke tilbyder efteruddannelse, er 22 pct. for de pri-
vate virksomheder og 15 pct. for de offentlige. De offentlige virksomheder
er altsd mere tilbgjelige til at tilbyde efteruddannelse til medarbejdere, der
ellers risikerer at miste deres arbejde. Derudover er der forskel p& sma og
store virksomheder, idet de store virksomheder i hgjere grad end de min-
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dre tilbyder efteruddannelse til udstedningstruede medarbejdere. Dette
gelder bade private og offentlige virksomheder.
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KAPITEL 5

ANSATTELSER AF
UDSATTE GRUPPER

Efter at have set pa forebyggelse og fastholdelse af medarbejdere vil vi i
dette kapitel se pa den del af virksomheders sociale engagement, der hand-
ler om ansattelse af personer, der kan have svart ved at finde fodfeste pa
arbejdsmarkedet. Vi vil sdledes se pd andelen af virksomheder, der ansatter
flygtninge og indvandrere, og andelen af virksomheder, der ansatter per-
soner med handicap. Det at have et handicap eller en anden etnisk bag-
grund end dansk behever naturligvis ikke at vare ensbetydende med, at
man tilherer en udsar gruppe pa arbejdsmarkedet. Langt de fleste flygtnin-
ge/indvandrere og personer med handicap er da ogsd ansat pa helt ordi-
nare vilkir og vil ikke kunne betragtes som udsatte i relation til arbejds-
markedet. Imidlertid har bdde personer med handicap og flygtninge/ind-
vandrere en hgjere ledighed end resten af befolkningen (jf. Holt m.fl.,
2003; Statistikbanken, Danmarks Statistik). Derfor har vi her valgt at
beskrive flygtninge/indvandrere og personer med handicap under beteg-
nelsen udsarte grupper

Vi beskriver flygtninge/indvandrere og personer med handicap i et
selvstendigt kapitel, fordi de bdde kan vere ansat pd ordinare og pd serlige
vilkdr, og fordi sddanne ansattelser kan vere udtryk for bdde eksternt og
internt socialt engagement. Hvor det interne sociale engagement ligger i de
tiltag, der gores for virksomhedens egne medarbejdere, ligger det eksterne
engagement i det, virksomheden gor for personer udefra. Sledes vil der
vere tale om internt engagement, hvis en virksomhed gennem et job pi
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serlige vilkér fx fastholder en medarbejder, der har fiet et handicap med
deraf folgende nedsat arbejdsevne. Derimod vil der vere tale om eksternt
engagement, hvis en virksomhed fx tager en flygtning eller indvandrer ind
i et revalideringsforlgb.

Eftersom det altsd kun er nogle flygtninge/indvandrere og perso-
ner med handicap, der reelt kan betragtes som tilhgrende en udsar gruppe
i relation til arbejdsmarkedet, er virksomhedernes ansattelser af disse per-
soner ikke nedvendigvis et udtryk for socialt engagement. Det vil det kun
vere, hvis de pdgeldende personer har nedsat arbejdsevne eller pa anden
mdide kan betragtes som marginaliserede i relation til arbejdsmarkedet.
Nogle personer med handicap og anden etnisk baggrund end dansk vil
vere ansat i job pé serlige vilkdr. Job pd serlige vilkdr vil dog blive be-
handlet separat i kapitel 6. I dette kapitel vil vi ngjes med at se p&, hvor stor
en andel af personerne med handicap og flygtningene/indvandrerne der
blev ansat pa ordinre vilkdr, da de startede med at arbejde pd den ad-
spurgte virksomhed.

INTEGRATION AF FLYGTNINGE OG
INDVANDRERE PA DEN POLITISKE
DAGSORDEN

Igennem de senere ar har integrationen af flygtninge og indvandrere p det
danske arbejdsmarked haft stor politisk bevigenhed. Flygtninge og ind-
vandrere har generelt en lavere beskaftigelsesfrekvens end personer med
dansk oprindelse, og i samfundsdebatten har der veret talt meget om,
hvordan flygtninge og indvandrere kan f bedre fodfeste pa det danske
arbejdsmarked.!

Som tidligere omtalt vil den demografiske udvikling hejst sand-
synligt medfere, at antallet af personer, der bliver forserget af velferdssta-
ten, vil stige, mens antallet af forsergere vil falde (jf. Andersen, 2004). Der
er siledes behov for at gge arbejdsudbuddet, og regeringen har via hand-
lingsplanen Flere i arbejde sat sig som mil at gore dette.

Der ligger altsa tilsyneladende et paradoks i, at mange flygtninge
og indvandrere i dag stdr uden for arbejdsmarkedet, samtidig med at vi har
brug for at ege arbejdsstyrken. I lyset heraf er det interessant at se pd, i

1. Jf. Statistikbanken, Danmarks Statistik.
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hvilket omfang danske virksomheder ansatter flygtninge og indvandrere,
og hvordan omfanget af sddanne ansattelser har udviklet sig gennem &re-

ne.

FLERE VIRKSOMHEDER ANSATTER
FLYGTNINGE OG INDVANDRERE

Virksomhederne er blevet spurgt, om de for tiden beskaftiger flygtninge/
indvandrere og herunder andengenerationsindvandrere.

Tabel 5.1

Andel virksomheder, der beskaeftiger flygtninge/indvandrere. Saerskilt for
undersagelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virk-
somheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Beskeeftiger 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
Procentgrundlag:
1998 772 718 1.495 361 614 977  2.472
2000 758 603 1.366 472 638 1.110 2.476
2002 753 585 1.339 473 675 1.150 2.489
2004 690 579 1.276 394 603 998 2.275

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.

Tabel 5.1 angiver, at 24 pct. af samtlige virksomheder i 2004 har flygt-
ninge eller indvandrere ansat. Dette er en stigning i forhold til 2002, men
stigningen er dog ikke statistisk signifikant. Af hele tabellen fremgér det, at
stigningen, der har veret siden 2002, skyldes en fremgang blandt de min-
dre virksomheder, og her er stigningen sterst blandt de mindre offentlige
virksomheder. 25 pct. af de mindre offentlige virksomheder har siledes
flygtninge eller indvandrere ansat i 2004 mod 18 pct. i 2002. Generelt har
der dog ikke varet nogen signifikante stigninger fra 2002 til 2004. Sam-
menligner vi derimod 2004 med 1998 og 2000, finder vi signifikante
stigninger for alle grupper af virksomheder, med undtagelse af gruppen af
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store offentlige virksomheder, hvor stigningerne ikke har veret drastiske
nok til at vere signifikante. Alt i alt har en storre andel af bdde offentlige
og private samt storre og mindre virksomheder i 2004 flygtninge eller
indvandrere ansat end i tidligere ar.

En sterre andel af de offentlige virksomheder ansatter
flygtninge/indvandrere

En storre andel af de offentlige end af de private virksomheder har flygt-
ninge eller indvandrere ansat, og sidan har det veret alle de &r, vi har mélt
udviklingen. I 2004 har i alt 31 pct. af de offentlige virksomheder og 22
pct. af de private ansat en eller flere flygtninge eller indvandrere.

Som det ligeledes fremgir af tabel 5.1, har en storre andel af de
store end af de smé virksomheder flygtninge/indvandrere ansat. Dette er
helt naturligt, eftersom det er mere sandsynligt, at en virksomhed med
mange medarbejdere ogsa har en eller flere flygtninge/indvandrere blandt
de ansatte. Derfor er dette mél ikke s& anvendeligt i denne sammenhzng.

Hvis man skal sammenligne offentlige og private virksomheder
samt smd og store virksomheder, fis et mere rimeligt sammenlignings-
grundlag ved at se p4, hvor mange procent flygtninge/indvandrere udger
af samtlige ansatte pa virksomheden. Herved fremkommer et mél, der ikke
pa samme méde er pavirket af virksomhedens storrelse.

Tabel 5.2

Andel flygtninge/indvandrere af samtlige ansatte hos alle virksomheder.
Seerskilt for undersggelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og
offentlige virksomheder. Procent.

50
ansatte
Private Offentlige 1-49 og
virksomheder virksomheder ansatte derover Alle
Andel flygtninge/
indvandrere:
1998 3,0* 1,6% 2,2* 2,8* 2,6*
2000 3,2* 1,7% 1,8* 3,3* 2,7*
2002 3,3* 2,5 2,7 3,3 3,1*
2004 4,7 3,1 3,4 4,6 4,2
Procentgrundlag:
1998 1.454 939 1.130 1.263 2.3983
2000 1.837 1.078 1.228 1.187 2.415
2002 1.83183 1123 1.222 1.214  2.436
2004 1.232 974  1.084 1.123 2.207

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.
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Tabel 5.2 viser sdledes, hvor mange procent flygtninge/indvan-
drere udger af samtlige ansatte. Virksomhederne er i tabellen opdelt efter
storrelse og sektor, da formalet er at sammenligne private og offentlige
samt sma og store virksomheder.

Men private virksomheder ansztter flest

Som beskrevet under tabel 5.1 har en storre andel af de offentlige virk-
somheder mindst én flygtning eller indvandrer ansat. Af tabel 5.2 fremgér
det imidlertid, at flygtninge/indvandrere udger en storre andel af samtzlige
ansatte pa de private virksomheder. Siledes er der i 2004 4,7 flygtninge/
indvandrere pr. 100 medarbejdere pa de private virksomheder, hvorimod
andelen for de offentlige virksomheder er 3,1 pct. De private virksomhe-
der har altsé en storre andel flygtninge/indvandrere af samtlige ansatte end
de offentlige, og sidan har det veret gennem hele perioden.

Ser vi pd forskellen mellem sma og store virksomheder, viser tabel
5.2, at flygtninge/indvandrere udger en storre andel af samtlige ansatte pd
de store virksomheder. I 2004 var 4,6 ud af 100 ansatte flygtninge/ind-
vandrere pé de store virksomheder, hvorimod der pd de mindre virksom-
heder var 3,4 ud af 100.

Sat pd spidsen kan man siledes sige, at de private virksomheder
har veret bedre til at ansette flygtninge/indvandrere end de offentlige
virksomheder, ligesom de store virksomheder har udvist sterre engagement
end de mindre virksomheder, hvad angir ansattelser af personer med
anden etnisk baggrund end dansk.

Som vi tidligere har beskrevet, har flere virksomheder i underso-
gelsesperioden fiet mindst én flygtning/indvandrer ansat. Man kan sdledes
sige, at udviklingen i bredden af vitksomheder, der beskaftiger flygtninge/
indvandrere, har veret positiv. Dette gelder for bade private og offentlige
samt for store og sma virksomheder. Men har der ogsd veret en positiv
udvikling i dybden? Med andre ord: Har de virksomheder, der beskaftiger
flygtninge/indvandrere, gjort det i stigende omfang?

Store virksomheder med erfaring i at ansatte flygtninge/
indvandrere ansaxtter flere og flere — det gor de mindre ikke
Tabel 5.3 viser, hvor stor en andel af de ansatte der er flygtninge/indvan-
drere, ndr vi udelukkende ser pd de virksomheder, der har mindst én
flygtning/indvandrer ansat. Derved fir vi en indikation af dybden i ansat-
telserne, da vi kan se, hvorvidt de virksomheder, der Aar flygtninge/ind-
vandrere ansat, i gennemsnit har ansat flere eller ferre gennem &rene.

ANSETTELSER AF UDSATTE GRUPPER 83



Tabel 5.3

Andel flygtninge/indvandrere af samtlige ansatte hos virksomheder, som
har mindst én flygtning/indvandrer ansat. Seerskilt for undersegelsesar,
virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder. Pro-
cent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Andel flygtninge/
indvandrere:
1998 18,5 4,9 6,2 9,4 2,8 3,7* 5,4
2000 1,7 6,3 71 9,0 2,5* 3,1* 5,6*
2002 12,7 4,1* 5,1* 9,3 4,1 4,8 5,1*
2004 13,1 71 8,3 9,4 4.1 5,0 7,1
Procentgrundlag:
1998 126 420 546 71 314 385 931
2000 131 394 525 102 367 469 994
2002 135 417 552 112 441 553 1.105
2004 159 387 546 130 434 564 1.111

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.

Ser vi pd de mindre private virksombeder, kan vi siledes se, at andelen af
flygtninge/indvandrere har ligget nogenlunde stabilt gennem undersogel-
sesperioden. I 1998 udgjorde medarbejdere med anden etnisk baggrund
end dansk 13,5 pct. af samtlige ansatte, og i 2004 var andelen 13,1.
Eftersom der altsd er blevet lidt ferre medarbejdere med anden etnisk
baggrund end dansk pr. 100 ansatte hos de smé private virksomheder, der
beskeftiger flygtninge/indvandrere, kan vi konstatere, at de virksomheder,
der har mindst én flygtning/indvandrer ansat, ikke ansatter flere og flere.
For de mindre private virksomheder er der altsd sket en positiv udvikling
i bredden, men ikke i dybden, i perioden 1998 til 2004.

Pa de mindre offentlige virksombeder, der beskeftiger flygtninge/
indvandrere, er der heller ikke blevet ansat flere over drene. Dette fremgar
af tabel 5.3, hvor andelen p& 9,4 pct. er uzendret fra 1998 til 2004. For
disse virksomheder har der altsd heller ikke varet nogen udvikling i dyb-
den, men til gengeld en positiv udvikling i bredden.

Anderledes forholder det sig, nér vi ser pd de store virksomheder.
Hos de store private virksombeder med mindst én flygtning/indvandrer
ansat er andelen af flygtninge/indvandrere blandt samtlige ansatte steget
fra 4,9 pct. 11998 il 7,1 pct. i 2004. For de store private virksomheder er
der altsd sket en positiv udvikling i bide bredden og dybden. Sagt med
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andre ord er der en storre kreds af disse virksomheder, der har mindst én
flygtning/indvandrer ansat, og samtidig har de, der har erfaringer med
sidanne ansattelser, ansat flere og flere.

Samme tendens ses hos de store offentlige virksombeder. Her er der
ligeledes flere virksomheder, der har mindst én flygtning/indvandrer ansat,
samtidig med at de, der har erfaringer med sidanne ansattelser, ogsd an-
setter flere og flere, nér vi ser pd perioden 1998 til 2004.

Opsummerende kan det siledes konstateres, at der for de sma
virksomheders vedkommende har varet en positiv udvikling i bredden,
men ikke i dybden, igennem hele perioden, hvad angir beskaftigelsen af
flygtninge/indvandrere. For de store virksomheder har der til gengeld
varet en positiv udvikling i bdde dybden og bredden i perioden fra 1998
tl 2004.

At flere og flere virksomheder ansatter personer med anden etnisk
baggrund end dansk, stemmer godt overens med resultaterne fra sidste ars
mélingsundersogelse. I undersegelsen blev lonmodtagerne bedt om at vur-
dere indstillingen pa arbejdspladsen over for at ansatte personer med
fremmed kulturel baggrund. Her viste det sig, at der var sket en signifikant
stigning i den andel, der vurderede stemningen som positiv. I 2003 vur-
derede 57 pct. af lanmodtagerne stemningen som positiv, hvorimod det i

1999 var 47 pct. (Holt m.fl., 2004).

LANGT DE FLESTE FLYGTNINGE
OG INDVANDRERE ER ANSAT PA
ORDINARE VILKAR

Virksomhederne er endvidere blevet spurgt om, hvor mange af de ansatte
flygtninge/indvandrere der blev ansat pa ordinzre vilkir, dengang de star-
tede i arbejde pd virksomheden. Tabel 5.4 viser sdledes, hvor stor en andel
af de ansatte flygtninge og indvandrere der i sin tid blev ansat p& ordinare
vilkdr. Da spergsmélet er blevet tilfgjet i 2004, viser tabellen ikke udvik-
lingen for hele perioden.

Som illustreret i tabellen blev i alt 85 pct. af flygtninge/indvan-
drerne i sin tid ansat pa ordinere vilkdr. Blandt de beskeftigede flygtninge/
indvandrere er langt de fleste sdledes ansat pa ordinare vilkir og kan altsd
betragtes som helt almindelige lonmodtagere.
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Tabel 5.4
Andel flygtninge/indvandrere, som blev ansat pa ordinaere vilkér i sin tid.
Seerskilt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private Offentlige
virksomheder virksomheder Alle
Ansat pé ordineere vilkar
2004 85 82 85
Procentgrundlag:
2004 542 555 1.097

ANSATTELSE AF PERSONER MED HANDICAP

Som beskrevet ovenfor er det paradoksalt, at mange flygtninge/indvan-
drere gir ledige, samtidig med at der er behov for at age arbejdsstyrken. En
lignende situation gor sig geldende for personer med handicap. Blandt
personer med handicap er beskaftigelsesfrekvensen lavere og ledigheden
hejere end blandt personer uden handicap. Siledes er 57 pct. af personer
med handicap mod 85 pct. af personer uden handicap i 2002 i beskefti-
gelse. Miles ledigheden i procent af arbejdsstyrken, viser det sig, at 9 pct.
af personer med handicap er ledige, mens dette gelder 4 pct. af personer
uden handicap (Holt m.fl., 2003, s. 133-134).

Begrebet handicap er ikke narmere defineret i undersogelsen.
Virksomhederne er blot blevet spurgt om, hvor mange medarbejdere med
handicap der i alt er ansat pa virksomheden. Det er altsd virksomhedens
subjektive vurdering af, hvorvidt medarbejderne kan betegnes som han-
dicappede, der ligger til grund for narverende analyse. Endvidere skelner
vi i de folgende tabeller ikke mellem de forskellige jobtyper, si nir en
virksomhed svarer, at den har mindst en person med handicap ansat, kan
der veere tale om ansattelser pa ordinzre vilkdr, i fleks- eller skinejob eller
i midlertidige revaliderings- eller aktiveringsforlgb. Fra tidligere underso-
gelser ved vi, at blandt personer med handicap er det kun 9 pct., der i 2002
er ansat pd serlige vilkar (Clausen m.fl., 2004). I den forbindelse skal det
papeges, at en person godt kan vere handicappet uden at have nedsat
arbejdsevne. En person med nedsat herelse kan eksempelvis udmerket
udfore gartnerarbejde uden problemer, hvorimod personen ville have en
vasentlig arbejdsevnenedsattelse, hvis han skulle beg sig som lydtekniker.
Et handicap kan altsd medfore nedsat arbejdsevne, men i mange tilfelde vil
handicappet ikke have nogen betydning for udferelsen af arbejdet.

Selvom storstedelen af dem, der har et handicap, er ansat pd or-
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dinare vilkdr, stir mange af de personer med handicap, der samtidig har
nedsat arbejdsevne, i dag i venteposition i relation til arbejdsmarkedet.?

20 pct. af den danske befolkning pa mellem 16 og 64 ér vurderede
2002, at de har et lengerevarende helbredsproblem eller handicap, hvil-
ket svarer til 693.000 personer (Clausen m.fl., 2004). Der er séledes et
stort behov for, at virksomhederne viser dbenhed over for at ansette per-
soner med handicap og eventuelt deraf folgende nedsat arbejdsevne, hvis
arbejdsstyrken skal oges.

STOT STIGNING I ANDELEN AF
VIRKSOMHEDER, DER ANSATTER
PERSONER MED HANDICAP

Som det fremgdr af tabel 5.5 havde 17 pct. af samtlige virksomheder en
eller flere personer med handicap ansat i 2004. Dette er en lille stigning i
forhold til 2002, hvor andelen var 15 pct.

Igennem arene har stigningen varet storst i de store virksomheder,
mens det er giet mere tregt i de mindre virksomheder. Iser i de mindre
private virksomheder er udviklingen i andelen af virksomheder, der har
personer med handicap ansat, giet langsomt, om end tendensen er positiv.
Tabellen afslorer endvidere, at det serligt er blandt de offentlige virksom-
heder, at der har veret en vekst i andelen af virksomheder, der svarer
bekreftende pa sporgsmalet om at have personer med handicap ansat. I
2004 har 31 pct. af samtlige offentlige virksomheder en eller flere personer
med handicap ansat, hvilket er en stigning i forhold til 2002, hvor tallet
var 25 pct. Blandt samtlige private virksomheder er det 13 pct., der har
personer med handicap ansat.

Serligt offentlige og sma virksomheder ansztter personer med
handicap
Vil man sammenligne private og offentlige virksomheder, fis et bedre
sammenligningsgrundlag ved at se pd, hvor mange procent af samtlige
ansatte personer med handicap udger pa virksomheden.

Tabel 5.6 viser sdledes, hvor mange procent personer med handi-

2. Op mod 10.000 personer med nedsat arbejdsevne ventede i 2004 pa et fleksjob
(jf. www.handivid.dk.).
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Tabel 5.5

Andel virksomheder, der har ansatte med handicap. Seerskilt for underso-
gelsesér, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomhe-
der. Procent.

Private virksomheder
antal ansatte

Offentlige virksomheder
antal ansatte

50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Beskeeftiger
personer med
handlicap:
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
Procentgrundlag:
1998 772 718  1.495 361 615 978  2.473
2000 758 609 1.372 472 641 1.113  2.485
2002 753 588  1.342 474 677 1.153 2.495
2004 689 560 1.249 395 584 979 2.228
Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant p& 5 procentniveau.
Tabel 5.6

Andel personer med handicap af samtlige ansatte hos alle virksomheder.
Seerskilt for undersggelsesar, virksomhedsstarrelse samt for private og
offentlige virksomheder. Procent.

50
ansatte
Private Offentlige 1-49 og
virksomheder virksomheder ansatte derover Alle
Andel ansatte med
handicap:
1998 0,5* 0,8* 0,9* 0,4* 0,6*
2000 0,7* 0,8* 1,1 0,5* 0,7*
2002 0,7 1,2 1,3* 0,7 0,9*
2004 1,0 1,6 1,7 0,9 1,2
Procentgrundlag:
1998 1.474 965 1.126 1.318 2.439
2000 1.348 1.091 1.219 1.220 2.439
2002 1.3283 1.136 1.221 1.238 2.459
2004 1.248 978 1.084 1.142 2.226

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.

cap udger af samtlige ansatte, nir virksomhederne opdeles efter sektor og
storrelse. Af tabellen fremgér det, at der i 2004 er 1 ud af 100 medarbej-
dere, der har et handicap pa de private virksomheder. Den tilsvarende
andel for de offentlige virksomheder er i 2004 1,6 pct., hvilket vidner om,
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at de offentlige virksomheder relativt set har en sterre andel medarbejdere
med handicap blandt de ansatte end de private virksomheder.

Tabellen viser endvidere, at der er forskel pd sma og store virk-
somheder. P4 de mindre virksomheder udger personer med handicap i
gennemsnit 1,7 pet. af samtlige ansatte i 2004. P4 de store virksomheder
udger de 0,9 pct. samme 4r.

Opsummerende kan det sdledes konstateres, at de offentlige virk-
somheder relativt set har flere personer med handicap ansat end de private,
og at personer med handicap udger en storre andel af samtlige ansatte pa
de mindre virksomheder end pa de store virksomheder. Lidt firkantet kan
det séledes havdes, at offentlige og mindre virksomheder er bedsz til at
beskeftige personer med handicap, mens de private og store virksomheder
er bedst til at beskaftige flygtninge/indvandrere (jf. tabel 5.2).

Tabel 5.7

Andel personer med handicap af samtlige ansatte pa virksomheder, som
har mindst én person med handicap ansat. Seerskilt for undersogelsesar,
virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte Antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Andel ansatte med
handicap:
1998 8,4 1,1 2,2 7,3 1,2* 2,0* 2,1
2000 10,0 1,5 3,1 7,6 1,1 2,0* 2,6
2002 8,4 1,0 1,8 7,5 1,6 2,6 2,0
2004 7,8 1,3 2,5 8,6 1,7 2,9 2,7
Procentgrundlag:
1998 73 273 346 68 285 353 699
2000 80 212 292 88 297 385 677
2002 88 256 344 114 366 480 824
2004 118 274 392 121 357 478 870

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant p& 5 procentniveau.

Hvor tabel 5.6 viste, hvor stor en andel af de ansatte der har en eller anden
form for handicap blandt samtlige virksomheder, viser tabel 5.7, hvor stor
en andel af de ansatte der har et handicap pé virksomheder med mindst én
person med handicap ansat. Hermed fir vi et mal for det, vi kalder dybden
i anszttelserne, da vi kan se, om de virksomheder, der har ansatte med
handicap, har ansat flere eller feerre gennem drene. Vi ved allerede fra tabel
5.5, at der har veret en stot stigning i andelen af virksomheder, der har
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mindst én person med handicap ansat — der er altsd sket en positiv ud-
vikling i bredden af ansattelserne for bdde private og offentlige samt for
store og smé virksomheder.

Kun sma private virksomheder med erfaring i ansattelse af
personer med handicap ansatter ferre
Tabel 5.7 afslorer imidlertid, at personer med handicap udger en faldende
andel af samtlige ansatte, nar vi ser pa de smd private virksombeder, der har
mindst en person med handicap ansat. I 1998 havde 8,4 pct. ansatte et
handicap, og i 2004 var andelen faldet til 7,8 pct. De sma private virk-
somheder, der allerede har disse personer ansat, har siledes ikke ansat en
storre andel gennem &rene. For de sma private virksomheder er der altsd
sket en positiv udvikling i bredden af anszttelserne, men ikke i dybden.
Et andet menster viser sig, nir vi ser pa de smd offentlige virksom-
heder, der har mindst en person med handicap ansat. Her er andelen af
ansatte med handicap steget fra 7,3 pct. i 1998 til 8,6 pct. i 2004. Folgelig
kan vi konkludere, at der er tale om en positiv udvikling i sivel dybden
som bredden. Dette monster viser sig ogsé ved bade de store private og de
store offentlige virksomheder. Her er der altsa ligeledes tale om, at kredsen
af virksomheder, der har personer med handicap ansat, er blevet udvidet
fra 1998 tl 2004 (jf. tabel 5.5). Samtidig har de virksomheder, der har
denne gruppe ansat, ogsd ansat flere, men stigningen i dybden er dog ikke
s markant som for de smi offentlige virksomheders vedkommende.
Opsummerende kan det altsd udledes, at der for de sma offentlige,
de store private og de store offentlige virksomheder har veret en positiv
udvikling i bide bredden og dybden, hvad angér ansettelser af personer
med handicap. For de sma private virksomheder star det mere slgjt til. Her
har udviklingen i bredden veret treeg, om end positiv, hvorimod udvik-
lingen i dybden er giet den forkerte vej — de virksomheder, der beskaftiger
personer med handicap, har ikke ansat flere og flere, men derimod ferre.

DE FLESTE PERSONER MED HANDICAP ER
ANSAT PA ORDINZARE VILKAR

Virksomhederne er tillige blevet spurgt om, hvor mange af de ansatte med
handicap der blev ansat p& ordinere vilkér, dengang de startede pé virk-
somheden. Svarene fremgér af tabel 5.8. Spergsmilet er blevet tilfgjet i
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2004, og tabellen viser derfor ikke udviklingen gennem undersogelsespe-
rioden.

Tabel 5.8
Andel personer med handicap, som blev ansat pa ordinasre vilkar i sin tid.
Seerskilt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private Offentlige
virksomheder virksomheder Alle
Andel, ansat pa ordinaere vilkar:
2004 63 51 58
Procentgrundlag:
2004 1.2583 966 2.219

Som vist i tabellen blev i alt 58 pct. af personerne med handicap ansat pd
ordinare vilkér, dengang de startede pé virksomheden. Den private sektor
ansatte flere personer med handicap pa ordinre vilkér i forhold til den
offentlige sektor. Séledes blev 63 pct. af personerne med handicap i sin tid
ansat pa ordinare vilkir i den private sektor, hvorimod den tilsvarende
andel for de offentlige virksomheder 13 pd 51 pct.

Disse tal skal dog tages med et gran salt, da de er baseret pa
virksombedens vurdering af, om de ansatte har et handicap eller ¢j, og
denne vurdering sandsynligvis divergerer fra de ansattes egen oplevelse af
et eventuelt handicap.
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KAPITEL 6

ANSATTELSER PA
SARLIGE VILKAR

I de forrige kapitler har vi skelnet mellem det interne og det eksterne
sociale engagement. Forebyggende indsatser og fastholdelser blev beskre-
vet som del af det interne sociale engagement, da disse tiltag er rettet mod
egne medarbejdere, mens indslusning af personer udefra blev fremstillet
som del af det eksterne sociale engagement. I dette kapitel vil vi beskaeftige
os med ansattelser pa serlige vilkar, eftersom disse ansettelser bade kan
vere udtryk for internt og eksternt socialt engagement. Saledes vil der
eksempelvis vere tale om internt socialt engagement, nir en virksomhed
via et lontilskudsjob fastholder en medarbejder, der er blevet syg, mens der
vil vere tale om eksternt engagement, ndr en virksomhed ansetter en
person udefra i et job pi serlige vilkér.

Ansettelser pa serlige vilkir kan bide forekomme med og uden
lontilskud. Ansattelser pd serlige vilkdr, hvor arbejdsgiveren stottes med
lentilskud fra det offentlige, er revalidering, fleksjob og skdnejob.

Ved revalidering gennemgir en person med nedsat arbejdsevne et
revalideringsforlob med henblik pa at afpreve og forbedre arbejdsevnen.
Dette er et midlertidigt forlob, der har et afklarende sigte. En ansettelse
gennem fleksjobordningen er i modsztning hertil en permanent ordning,
der forudsactter, at man er vurderet til at have varig nedsat arbejdsevne. Ved
et fleksjob fir virksomheden offentligt tilskud til den ansattes lon. Hvis en
person har nedsat arbejdsevne i en sidan grad, at vedkommende ikke kan
varetage et fleksjob, skal kommunen treffe afgprelse om tilkendelse af
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fortidspension. En person pa fortidspension, der har en lille restarbejds-
evne, har mulighed for at komme i job med lontilskud il fortidspensio-
nister — ogsé kaldet skdnejob. Et skinejob er ligeledes en permanent ord-
ning, og her fir virksomheden ligeledes offentlig stotte til den ansattes lon.
Som nzvnt kan en person godt vere ansat pd serlige vilkir, uden at
virksomheden fir offentligt lontilskud. Dette er tilfaeldet, hvis der er tale
om aftalebaserede skénejob eller uformelle skinejob. Hvor betegnelsen
skdnejob er forbeholdt personer pé fortidspension, er affalebaserede skine-
job og uformelle skinejob forbeholdt personer, der er ansat pa ordinare
vilkér, men hvor der i praksis udvises skinehensyn. Et aftalebaseret skinejob
er en skriftlig aftale om at udvise visse skinehensyn over for den ansatte.
Aftalen indgas af arbejdsgiver, arbejdstager og de relevante faglige organi-
sationer og er tilteenkt personer med en mindre arbejdsevnenedsattelse.
Ved uformelle skinejob, eller naturlige skinejob, som de ogs kaldes, er der
ligeledes tale om et job, hvor der udvises visse hensyn, fx i form af lettere
arbejdsopgaver. Til forskel fra de aftalebaserede skinejob er de uformelle
skdnejob dog ikke nedfeldet pa skrift, da de netop er karakteriseret ved at
vaere uformelle. Ved sivel aftalebaserede som uformelle skinejob vil der
nasten altid vere tale om, at virksomheden fastholder egne medarbejdere.

FLERE HAR ANSATTE I LONTILSKUDSJOB -
ISAR I FLEKSJOB

Tabel 6.1 viser andelen af virksomheder, der har mindst én medarbejder
ansat i et job med lgntilskud (fx revalidering, fleksjob, skinejob).!

Som det fremgér af tabellen, har 34 pct. af samtlige virksomheder
12004 en eller flere medarbejdere i lontilskudsjob, hvilket er en signifikant
stigning i forhold til de foregdende &r. Ser vi naermere pa tallene, fremgar
det, at det serligt er de mindre virksomheder, der stir for denne udvikling.
Séledes har der veret signifikante stigninger for de mindre private og
offentlige virksomheder, ndr 2004 sammenlignes med 2002. Til gengald
er der en tendens til et lille fald i andelen af store offentlige virksomheder,
der har ansatte i job med lgntilskud (84 pct. i 2002 mod 81 pct. i 2004).

1. Her skal det papeges, at der ikke skelnes mellem, hvilke love og regler der ligger til grund for
tilskudsansettelserne, og dermed heller ikke, hvorvidt lontilskudsjobbene skyldes nedsat arbejds-
evne eller ledighed.
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Tabel 6.1

Andel virksomheder, der har ansat medarbejdere med lgntilskud. Andel
medarbejdere med lontilskud, der var pa virksomheden i forvejen. Andel
virksomheder med mindst én medarbejder ansat i fleksjob. Andel medar-
bejdere i fleksjob, der var pa virksomheden i forvejen. Seerskilt for under-
segelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksom-
heder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Har ansat medarbej-
dere med lontilskud:
1998 11* 32* 12* 44 68* 49 21*
2000 10* 33" 12* 32* 71" 38* 17*
2002 14* 51 18* 40* 84 48* 25*
2004 23 60 27 50 81 57 34
Andelen af medarbej-
dere med lontilskud,
der var pa virksomhe-
den i forvejen:”
2002 34 43 39 16 30 23 31
2004 25 42 31 18 32 26 29
Andelen af virksom-
heder med mindst én
medarbejder ansat i
fleksjobordningen:
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
Andel af medarbej-
dere i fleksjob, der
var ansat pa virksom-
heden i forvejen:”
2002 33 54 44 30 44 38 41
2004 35 54 41 26 58 44 43

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.
1) 11998 og 2000 blev der ikke spurgt til, hvor mange der befandt sig pa virksomheden i
forvejen.

En storre andel af de offentlige virksomheder end af de private har mindst
én ansat med lontilskud, da 57 pct. af de offentlige virksomheder og 27
pct. af de private svarer bekreftende pa sporgsmélet.

Stigningen i andelen af virksomheder, der oplyser at have mindst
¢én medarbejder ansat i lgntilskudsjob, stemmer godt overens med den
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generelle stigning i antallet af personer beskaftiget via disse ordninger, jf.
kapitel 2.

Fordi vi skelner mellem internt og eksternt socialt engagement, er
virksomhederne blevet spurgt, om de ansatte i lgntilskudsjob var pa virk-
somheden i forvejen, da lentilskudsjobbet blev etableret. Af tabel 6.1 frem-
gr det, at 29 pct. af de ansatte med lontilskud var pd virksomheden i
forvejen i 2004. Over to tredjedele af lgntilskudsjobbene har siledes veeret
udtryk for eksternt socialt engagement, da de er besat af personer udefra.
Nir det gelder fastholdelse af egne medarbejdere via lentilskudsjob, er der
flest store private virksomheder, der har formdet at fastholde deres ansatte,
og ferrest mindre offentlige virksomheder, der har gjort det — henholdsvis
42 pct. og 18 pct.

Tabel 6.1 viser ogsd, hvor stor en andel af lontilskudsjobbene der
er fleksjob. Her kan vi se, at pd de 34 pct. af samtlige virksomheder, der har
ansatte i lentilskudsjob i 2004, udger ansatte efter fleksjobordningen 66
pct. Dette er en signifikant stigning i forhold til de tidligere ar og iser i
forhold til 1998, hvor fleksjob kun udgjorde 13 pct. af de stottede anset-
telser. Stigningen i fleksjobansattelserne har fundet sted gennem alle &rene
og for alle typer af virksomheder. En undtagelse er dog de store private
virksomheder, hvor der ses et lille fald i andelen af fleksjob fra 2002, hvor
fleksjob udgjorde 59 pct. af de stottede ansattelser, til 2004, hvor de
udgjorde 55 pct.

I forhold til alle former for stottede job, hvor 29 pct. af de ansatte
var pd virksomheden i forvejen, er det tilsvarende tal for ansatte i fleksjob
43 pct. i 2004. Blandt ansatte i et fleksjob er der siledes en storre andel,
der er blevet fastholdt pa deres arbejdsplads, og det er tilsyneladende mere
udbredt at fastholde egne medarbejdere gennem et fleksjob end gennem
andre former for stottet beskeftigelse.

POSITIV UDVIKLING I BADE BREDDEN OG
DYBDEN

Som vi allerede har kunnet konstatere, har der siden 1998 varet en ud-
vikling i retning af, at flere virksomheder beskaftiger personer ansat med
lentilskud, samt at dette ogsd har veret tilfzldet for den hurtigst voksende
af lontilskudsordningerne — fleksjobordningen (jf. tabel 6.1). Man kan
derfor sige, at der har varet en stigning i bredden af virksomheder, der
beskeftiger personer med lontilskud. Men hvad med dybden? Har der
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ogsd varet en stigning her? Med en stigning i dybden skal som i de ovrige
kapitler forstds, at de virksomheder, der beskaftiger personer med lontil-
skud, gor det i stigende omfang. Tabel 6.2 viser, hvor stor en andel af
medarbejderne pa disse virksomheder der er ansat i lontilskudsjob.

Tabel 6.2
Andel personer ansat med lgntilskud af samtlige ansatte hos virksomhe-
der, der har mindst én ansat i lgntilskudsjob. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Andel ansatte med
lontilskud af samtlige
ansatte:
1998 9,2 1,2 2,4 10,5 3,2*
2000 8,7 1,1 2,7 10,4 2,0* 3,5* 3,2*
2002 8,9 1,6 2,3* 10,0 3,2 4,7 3,2*
2004 9,3 1,8 3,7 10,2 4,1 5,4 4,5
Procentgrundlag:
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

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant p& 5 procentniveau.

12004 udgjorde personer ansat i lontilskudsjob 4,5 pct. af samtlige ansatte
pa virksomheder, der havde mindst én person ansat med lgntilskud. Det
er en stigning i forhold til de tre tidligere malinger, hvor andelen 1 pa 3,2
pct. Der har derfor varet tale om en stigning bade i bredden (flere virk-
somheder ansatter personer med lontilskud), og i dybden (de virksomhe-
der, der ansetter personer med lontilskud, ansetter flere).

En tilsvarende uvikling gzlder virksomheder, der har ansatte efter
fleksjobordningen. I 2004 udgjorde personer i fleksjob 3,1 pct. af samtlige
ansatte pa virksomheder, der havde mindst én fleksjobber ansat. Det er en
stigning i forhold til de tidligere mélinger, der dog er foregéet gradvist over
de fire mélinger. Stigningen i antal personer ansat i fleksjob har saledes

fundet sted i bide bredden og dybden.
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Tabel 6.3
Andel personer ansat i fleksjob af samtlige ansatte hos virksomheder, der
har mindst én ansat i fleksjob. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder
antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Andel ansatte i
fleksjob af samt-
lige ansatte:
1998 5,9* 0,6 1,4* 7,1 1,1 1,6* 1,6*
2000 6,5% 0,8 1,5% 5,6* 0,9* 1,6* 1,6*
2002 7,7 0,8 1,4* 6,8 1,8 2,7 1,9*
2004 8,6 1,2 3,0 8,3 2,1 3,1 3,1
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

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.

SARLIGT SMA VIRKSOMHEDER ANSATTER
PERSONER MED LONTILSKUD

Lidt overraskende viser tabel 6.2 og 6.3 ogs, at blandt virksomheder, der
har ansatte i lontilskudsjob og fleksjob, udger disse ansattelser en storre
andel af medarbejderne pd de sma virksomheder end pé de store.? Dette
gzlder bdde i den private og den offentlige sektor, og det har veret tilfel-
det i alle undersogelsesirene. Det er overraskende set i lyset af, at de smd
vitksomheder, der méske er helt uden en egentlig personaleafdeling, har
ferre ressourcer til at samle viden ind om ordninger og regler for at ansette
personer i tilskudsjob. Det kan imidlertid vere en indikation af, at kom-
munerne og Arbejdsformidlingen er i stand til at hjzlpe de mindre virk-
somheder med den fornedne information. Det kan ogsa vare et resultat af
en anden personaleomgang p& mindre virksomheder end pé de storre, idet

2. Ifolge bekendtgorelse om en aktiv beskaftigelsesindsats md antallet af ansatte med lontilskud og
antallet af personer i virksomhedspraktik pé private virksomheder maksimalt udgere én person for
hver fem ordinart ansatte, hvis virksomheden har 0-50 ansatte, dog altid én person, og herudover
én person for hver ti ordinart ansatte. For de offentlige virksomheder er der ikke tilsvarende
begraensninger. (Jf. Bekendtgorelse om en aktiv beskaftigelsesindsats, §122).
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ledelsen méske i storre omfang er bekendt med medarbejdernes problemer,
og disse méske oftere forer til en tilskudsansattelse end en afskedigelse.

AFTALEBASEREDE SKANEJOB OG UFORMELLE
SKANEJOB

De aftalebaserede skinejob og de uformelle skinejob er antageligt typisk
sikaldte fastholdelser, hvor en medarbejder, der eksempelvis er blevet syg,
far behov for serlige skdnehensyn. Derfor kan aftalebaserede og uformelle
skdnejob sandsynligvis primert ses som udtryk for internt socialt engage-
ment.

I en tidligere undersogelse af de aftalebaserede skanejob stér der, at
“aftalebaserede skidnejob er henvendt til personer, der er for syge til at
arbejde pd ordinzre betingelser, men for raske til at fa tildelt et fleksjob
med lontilskud” (Hohnen, 2002, s. 7). I samme undersogelse pointeres
det, at det er sveert at f2 overblik over, hvor mange aftalebaserede skdnejob
der eksisterer, men at det tilsyneladende ikke er serlig mange, eftersom en
sddan aftale ikke er specielt okonomisk attraktiv for hverken arbejdsgive-
ren eller den ansatte.

Hypotesen om, at der ikke er etableret serlig mange aftalebaserede
skdnejob, bekreftes af tabel 6.4. Kun 2 pct. af samdlige virksomheder
beskaftiger i 2004 personer i aftalebaserede skinejob, hvilket er uendret i
forhold til 2002. De aftalebaserede skinejob er tilsyneladende mest ud-
bredt i den offentlige sektor. 5 pct. af de offentlige virksomheder har ansat
mindst en person i denne form for skinejob, hvorimod dette kun er
tilfeldet hos 2 pct. af de private virksomheder.

Lidt flere virksomheder har ansatte i de sikaldte uformelle skne-
job. Siledes har 11 pct. af samtlige virksomheder ansatte i denne type
skdnejob, og dette tal har ligget pi samme niveau alle &rene. I den forbin-
delse skal det dog bemarkes, at et sikaldt uformelt skinejob er en van-
skelig storrelse at male, eftersom de netop er karakteriseret ved at vare
uformelle og uden indblanding fra eksterne parter. I princippet kan der
sdledes vare situationer, hvor en arbejdsgiver vurderer, at en ansat reelt er
i et uformelt skdnejob, fordi der tages visse skinehensyn, mens den ansatte
selv ikke nedvendigyvis er klar over, at der udvises disse hensyn. Tabel 6.4
viser, at i alt 10 pct. af de private og 18 pct. af de offentlige virksomheder
har personer ansat i sidanne uformelle skinejob.

I undersegelsen har vi endvidere spurgt, om man pa virksomhe-
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Tabel 6.4

Andel virksomheder, der har mindst én ansat i et aftalebaseret skanejob,
samt andel virksomheder, der har mindst én ansat i et uformelt skanejob.
Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og
offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige Virksomheder

50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Beskaeftiger personer
| 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
Procentgrundlag:
1998 768 714 1.487 359 613 974  2.461
2000 754 600 1.358 470 639 1.109 2.467
2002 747 583 1.331 472 673 1.147  2.478
2004 683 560 1.249 388 583 973  2.223
Beskaeftiger personer i
uformelle skénejob:
1998 6 26 8 10 24 13 9
2000 8 27 10 11 40 15 1Al
2002 7 34 10 11 32 15 11
2004 6 36 10 14 33 18 1Al
Procentgrundlag:
1998 768 717 1.490 360 614 976  2.466
2000 755 603 1.362 471 638 1.109 2.471
2002 746 584  1.331 472 672 1.146  2.477
2004 690 579 1.275 394 590 986 2.262

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant p& 5 procentniveau.

den bruger mentorordningen, der giver mulighed for at fi tilskud til at
frikebe medarbejdere (mentorer), der loser serlige opgaver med at inte-
grere kolleger med serlige behov for hjelp. I 2004 oplyste 5 pct. af samt-
lige virksomheder, at de benytter sig af denne ordning (heraf 4 pct. af de
private virksomheder og 8 pct. af de offentlige). Spergsmalet om brug af
mentorordningen blev tilfojet sporgeskemaet i 2004, og vi kan derfor ikke
sige noget om udviklingen i brug af ordningen.
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LONTILSKUDSJOB ER OFTEST EN
AFLASTNING FOR KOLLEGAERNE

De virksomheder, der har ansatte pé lontilskud, er ligeledes blevet spurgt,
hvorvidt disse ansattelser bevirker, at de ordinzrt ansatte belastes eller
aflastes mere end ellers. Af tabel 6.5 fremgér det, at 13 pct. af samtlige
virksomheder i 2004 mener, at ansazttelser pa serlige vilkar belaster de
ovrige medarbejdere.

Tabel 6.5

Andelen af virksomheder, der mener, at nogle ordineert ansatte belastes
hhv. aflastes ved ansasttelser med lentilskud. Saerskilt for undersegelsesar,
virksomhedssterrelse samt for offentlige og private virksomheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Ja, nogle ordingert
ansatte belastes mere
end ellers:
1998 25* 21 24* 22 20 22 23*
2000 25 14 23* 19 23 20 22*
2002 15 22 17 23 23 23 20*
2004 9 15 10 16 20 17 13
Ja, nogle ordinert
ansatte aflastes:
1998 60 47 57 78 85* 80* 70"
2000 53 40 50 70 75*% 71 60
2002 58 50 56 72 76" 73 64*
2004 45 46 44 69 61 66 53

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.

Dette er et signifikant fald i forhold til de gvrige &r, hvor andelen 18 mellem
20 og 23 pct. De 13 pct. stemmer dog godt overens med lenmodtagernes
opfattelse, idet 15 pct. af lonmodtagerne i 2003 gav udtryk for, at anset-
telser pd serlige vilkdr var en belastning snarere end en aflastning (Holt
m.fl., 2004). Af tabel 6.5 kan vi ligeledes se, at flest store offentlige virk-
somheder opfatter ansettelser pa serlige vilkir som en belastning, mens
der er ferrest smé private virksomheder, der har denne holdning, hen-
holdsvis 20 pct. og 9 pct. i 2004. Det fald, der har veret i andelen af
virksomheder, der mener, at ansattelser pé serlige vilkar belaster de ovrige
medarbejdere, ses bide hos private og offentlige samt sma og store virk-
somheder. Derfor kan det ogsd undre, at der samtidig er signifikant ferre
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virksomheder, der giver udtryk, for at sidanne ansattelser er en aflastning.
Her kunne man forvente at se en stigning, ndr nu der er ferre virksom-
heder, der ser ansettelserne som en belastning. En méade at fortolke dette
pa er, at flere virksomheder ser ansattelserne som en form for status quo,
der hverken belaster eller aflaster de ovrige medarbejdere i nevneverdig
grad. Der er dog stadig langt flere virksomheder, der mener, at de gvrige
medarbejdere aflastes ved ansattelser pé serlige vilkar (53 pct.), end der er
virksomheder, der mener, at anszttelserne belaster de ovrige medarbejdere

(13 pct.).

KONSEKVENSER AF ANSEATTELSER PA
SARLIGE VILKAR

For at afdekke nogle af folgerne ved at have ansettelser med lontilskud er
virksomhederne blevet spurgt om nedenstiende:

*  Medforer ansattelser med lontilskud, at der bliver udfert arbejdsop-
gaver, der ellers ikke ville blive udfort?

*  Bevirker lontilskudsansattelser, at behovet for at ansatte medarbejdere
uden tilskud bliver mindre end ellers?

* Ville virksomheden alligevel have ansat de personer, der er pé lgntil-
skud, hvis det ikke havde varet muligt at fa tilskud til ansettelserne?

Som det fremgar af tabel 6.6, svarer knap halvdelen af samtlige virksom-
heder (48 pct.), at ansattelser af personer i lontilskudsjob bevirker, at der
bliver udfort arbejdsopgaver, der ellers ikke ville blive udfert. En del per-
soner i lontilskudsjob udferer altsd et stykke arbejde, der ikke var blevet
udfert uden den pigzldende tilskudsansattelse. I den forbindelse skal det
dog papeges, at der i spergsmailet ikke skelnes mellem, om de arbejdsop-
gaver, personen i lontilskudsjob udferer, udelukkende bestdr i opgaver, der
ellers ikke var blevet udfert, eller om det kun er en del af arbejdsopgaverne,
der ellers ikke var blevet udfert. Det er siledes tenkeligt, at mange af de
virksomheder, der svarer bekreftende pa sporgsmalet, vurderer, at den
ansatte pé lontilskud af og til udferer arbejde, der ellers ikke var blevet
udfert. Generelt er der sket et fald i andelen af virksomheder, der vurderer,
at anszttelser med lontilskud medferer, at der udfores arbejdsopgaver, der
ellers ikke var blevet udfort (48 pct. i 2004 mod 56 pct. i 2002), og iser
blandt de store offentlige virksomheder har faldet veret markant.

102 ANSETTELSER PA SARLIGE VILKAR



Tabel 6.6

Andelen af virksomheder med ansatte med lontilskud, der har svaret be-
kreeftende pé en raekke sporgsmal vedr. ansasttelser af personer med
lontilskud. Saerskilt for undersagelsesér, virksomhedsstarrelse samt for of-
fentlige og private virksomheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Ja, anseettelser med
tilskud medferer, at
der bliver udfert arbejds-
opgaver, der ellers
ikke ville blive udfert:
1998 39 52 41 58 74 63 53
2000 48 41 46 65 75* 68 56
2002 50 43 48 64 69 65 56
2004 44 39 42 58 55 57 48
Ja, behovet for at
anseette medarbejdere
uden tilskud bliver
mindre end ellers:
1998 28 33 29 24 21 23 26
2000 33 26 31 27 13* 23 28
2002 32 29 31 21 18* 20* 26
2004 22 21 21 28 31 29 24
Ja, ville have ansat en
eller flere af de samme
eller andre personer
uden tilskud, hvis det
ikke havde veeret mu-
ligt at fa lentilskud:
1998 38 41 39 18 18 18 27
2000 43 33 41 13 15 14 28
2002 39 35 38 15 25 18 28
2004 34 34 33 23 22 22 29

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.

Derimod er der samlet set ikke sket de store @ndringer, hvad angar virk-
somhedernes holdning til, hvorvidt ansettelser med lontilskud bevirker, at
behovet for at ansztte personer i ordinare job mindskes. 24 pct. af virk-
somhederne vurderer i 2004, at ansattelser af personer i tilskudsjob med-
forer, at behovet for at ans@tte medarbejdere uden tilskud bliver mindre
mod 26 pct. i 2002. Ser vi nermere pd tallene, viser der sig imidlertid et
interessant monster. Blandt bide smé og store private virksomheder er der
feerre, der vurderer, at behovet for at ansette medarbejdere uden tilskud
bliver mindre, nir man har ansatte med lontilskud. I 2004 er andelen, der
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mener dette, 21 pct., hvilket er et fald i forhold til 2002, hvor andelen 14
pa 31 pct. Omvendt ser det ud, ndr vi ser pd de offentlige virksomheder.
Her er andelen af virksomheder, der vurderer, at lentilskudsjob reducerer
behovet for medarbejdere uden tilskud, steget signifikant fra 20 pct. i 2002
til 29 pet. i 2004. Andelen af virksomheder, der mener, at ansatte i lon-
tilskud reducerer behovet for ordinzrt ansatte, har ellers veret storst i den
private sektor gennem de &r, udviklingen er blevet malt, men i 2004
vender dette billede altsd, sidan at det er 21 pct. af de private mod 29 pct.
af de offentlige, der giver udtryk for denne holdning.

I den forbindelse er det veerd at bemearke, at lonmodtagerne til-
syneladende ikke foler sig truet af tilskudsjobbene. I forrige &rbog fremgik
det, at det kun er en meget lille del af lonmodtagerne, som vurderer, at
deres beskaftigelsesmassige situation er truet af personer i job pi serlige
vilkdr. Saledes mener 4 pct. af de privat ansatte og 3 pct. af de offentligt
ansatte lonmodtagere i 2003, at risikoen for at miste arbejdet forgges, nir
virksomheden ansetter personer i job med lontilskud (Holt m.fl., 2004).

Den samlede andel af virksomheder, der svarer bekraftende p4, at
de ville have ansat de samme personer, hvis det ikke havde varet muligt at
fi lontilskud, er stort set uforandret gennem érene, hvor andelen har ligget
mellem 27 og 29 pct. Der er dog sket nogle forskydninger fra 2002 til
2004 i retning af, at feerre private virksomheder og flere offentlige svarer
bekreftende pd spergsmalet. Der er dog ligesom i de foregiende ar stadig
en storre andel af de private virksomheder end af de offentlige, der oplyser,
at de ville have ansat de samme personer, selvom det ikke havde veret
muligt at {3 lentilskud (henholdsvis 33 pct. af de private virksomheder og
22 pct. af de offentlige virksomheder).

FLERE LONTILSKUDSANSATTE END
TIDLIGERE VILLE VERE ALLIGEVEL BLEVET
ANSAT PA ORDINARE VILKAR

Virksomhederne er ogsd blevet spurgt om, hvor mange at de personer, de
har ansat med lontilskud, der ville vere blevet ansat pd ordinere vilkar,
hvis det ikke havde varet muligt at fi lentilskud.

Omfanget heraf, nr der opregnes til populationen, ligger p& godt
12.000 personer, hvoraf godt 7.000 kommer fra den private sektor og
knap 5.000 fra den offentlige (jf. tabel 6.7). I forhold til 1998 og 2002 har

der varet tale om nasten en fordobling af antal personer, der ville vere
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Tabel 6.7

Det vaegtede antal personer ansat med lgntilskud, som virksomhederne
ville have ansat, selvom det ikke havde vaeret muligt at f& lentilskud. Seer-
skilt for undersegelsesar samt for offentlige og private virksomheder. Antal.

Private Offentlige
virksomheder virksomheder | alt
1998 3.678 2.649 6.328
2000 4.581 1.862 6.443
2002 5.861 3.464 9.325
2004 7.320 4.824 12.144

Anm.: Der er afvigelser i denne tabel i forhold til tidligere arbeger, fordi der beregningstek-
nisk benyttes en anden fremgangsmaéde.

blevet ansat pd ordinare vilkdr. Det skal dog bemarkes, at virksomheder-
nes besvarelse pa dette sporgsmdl i et vist omfang kan vere preget af
efterrationaliseringer. Besvarelsen er siledes sket pa et tidspunkt, hvor virk-
somhederne har kendt den ansattes reelle arbejdsevne og kvalifikationer i
gvrigt, mens dette ikke ngdvendigvis var tilfeldet pd ansettelsestidspunk-
tet. Dette forbehold er imidlertid kun gzldende for den del af de ansatte
pa sarlige vilkar, der ikke var pa virksomheden i forvejen.

ANALYSE AF VIRKSOMHEDER, DER ANSATTER
PERSONER I FLEKSJOB

Det er nodvendigt at tage andre statistiske metoder i brug, hvis ansattelser
i lontilskudsjob, herunder fleksjob, skal analyseres mere gennemgribende.
Hensigten med en mere gennemgribende analyse er at f3 afklaret, hvilke
virksomhedskarakteristika som fx storrelse, personalesammensatning, re-
krutteringsmuligheder mv. der har betydning for, om en virksomhed be-
skaftiger personer i lontilskudsjob, nar der samtidig kontrolleres for en
rekke andre relevante forhold.

Til denne analyse anvendes som i de forrige kapitler multivariate
regressionsanalyser. Det bliver siledes undersogt, hvilke virksomhedska-
rakteristika der har signifikant betydning for sandsynligheden for, at en
virksomhed beskeftiger mindst én person i fleksjob. Fokuseringen pa virk-
somheder, der beskeftiger personer i fleksjob, og ikke generelt personer i
lentilskudsjob, skal ses i lyset af fleksjobordningens kraftige vakst i de
senere dr. En lignende tilgang findes i Boll (2004), der bl.a. foretager
multivariate regressionsanalyser af sandsynligheden for, at en virksomhed
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har mindst én person ansat i lontilskudsjob. Da fleksjob er en (betydelig)
delmengde af samtlige lontilskudsjob, ma der forventes at vere et vist
sammenfald med resultaterne fra Boll (2004).3

Nedenfor er resultaterne for henholdsvis private og offentlige virk-
somheder prasenteret. Vi har denne gang valgt at adskille de to sektorer i
analysen, da der ma forventes at vare forskelle i deres ageren i forhold til
lentilskudsansettelser. Saledes kan offentlige virksomheder i et vist om-
fang ligge under for egentlige mélsetninger for omfanget af denne type
ansattelser, hvilket ikke er tilfzldet for de private virksomheder. Der kan
desuden eksistere en rekke andre sektorspecifikke karakteristika, som da-
tamaterialet ikke giver mulighed for at kontrollere for.

Isar store virksomheder med en personaleafdeling ansztter
fleksjobbere

Som det fremgar af bilagstabel 6.1 og 6.2, findes en rekke fellestrek for
de private og offentlige virksomheder:

* I begge sektorer viser virksomhedsstorrelse sig — ikke uventet — at have
signifikant betydning for, om en virksomhed har mindst én fleksjob-
ber ansat. Jo storre virksomheden er, jo storre er sandsynligheden for,
at der ansettes fleksjobbere, men effekten er dog aftagende.*

* Fealles for offentlige og private virksomheder er det ogs, at tilstede-
varelse af en personaleafdeling foreger sandsynligheden for, at virk-
somheden har ansatte i fleksjob. Den positive virkning af en persona-
leafdeling kan bl.a. tenkes at vare en konsekvens af et medfelgende
bedre kendskab til tilskudsordninger.

* For bide private og offentlige virksomheder fremgar det endvidere, at
hvis en kommune eller Arbejdsformidlingen har kontaktet virksom-

3. Det skal bemzerkes, at Boll (2004) benytter surveydata fra 2002, mens indevarende rapport
anvender oplysninger fra 2004. Dette burde for s& vidt ikke have betydelige konsekvenser, idet de
to datamaterialer er indsamlet efter nojagtig de samme kriterier. Fleksjobordningens kraftige vakst
har dog betydet, at flere og flere virksomheder ansetter personer i fleksjob (jf. ovenfor), hvorfor der
ogsd kan vare forekommet en egentlig @ndring i de karakeeristika, der kendetegner virksomheder
med ansatte efter fleksjobordningen.

4. At effekten er aftagende, skyldes det negative fortegn pé det kvadrerede led. Séledes vil effekten af
en stigning i virksomhedsstorrelsen med én ansat pa sandsynligheden for, at virksomheden har
mindst én fleksjobber ansat, vare storre for en virksomhed med 10 ansatte end for en virksomhed
med 100 ansatte. Boll (2004) finder ogsa en positiv virkning af virksomhedssterrelse pd sandsyn-
ligheden for ansattelse af personer i lontilskudsjob. Boll modellerer imidlertid ikke virksomheds-
storrelsen gennem et linezrt og et kvadreret led, men ved en logaritmisk transformation.
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heden med henblik pé ansattelse af personer i lontilskudsjob, ager det
naturligt nok sandsynligheden for, at virksomheden beskeftiger per-
soner i fleksjob. Det skal dog bemerkes, at der for disse to variables
vedkommende kan vare uklare kausale forhold. Saledes er det ikke
sikkert, at det er kontakten til kommune/AF, der gger sandsynligheden
for at have personer i fleksjob ansat. Det kan ogsa vere, at virksom-
hederne bliver kontaktet, netop fordi de i forvejen beskeftiger perso-
ner med lpntilskud.

Blandt private virksomheder ansatter iser dem med mange
kvindelige medarbejdere personer i fleksjob
For den private sektor gelder sarskilt:

*  Sandsynligheden for, at virksomheden beskaftiger personer i fleksjob,
er storst for virksomheder med relative mange kvindelige ansatte. Dette
er for sd vidt ikke overraskende, da kvinder, uvist af hvilken arsag, er
overreprasenterede blandt samtlige fleksjobbere, jf. Finansministeriet
(2005).

*  For de private arbejdspladser har det ligeledes betydning, hvor mange
personer med videregiende uddannelse der er ansat i forhold til an-
tallet uden uddannelse. Arbejdspladser med relativt mange personer
med videregdende uddannelse har lavere sandsynlighed for at beskef-
tige personer i fleksjob. Forklaringen herpd skal muligvis seges i, at
personer med videregiende uddannelse i mindre grad besidder ned-
slidende arbejde sammenlignet med personer uden uddannelse. Alter-
nativt kan forklaringen vere, at personer med videregiende uddan-
nelse har en kortere periode pé arbejdsmarkedet, hvor nedslidning kan

finde sted.

Blandt offentlige virksomheder ansztter iser dem med en
omfattende seniorpolitik personer i fleksjob
For den offentlige sektor gelder serskilt:

* Antallet af seniorpolitiske tiltag har signifikant forklaringskraft. Virk-
somheder med en relative omfattende seniorpolitik har sterre sand-
synlighed for at have ansatte i fleksjob end virksomheder med f3 se-
niorpolitiske tiltag. Forklaringen herpa kan vare, at virksomhederne
netop har en omfattende seniorpolitik, fordi de har mange seniorer, og
fordi de har mange seniorer, har de ogsa flere fleksjobbere, da der er
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relativt flere fleksjobbere blandt seniorerne. En anden forklaring kan
vere, at den omfattende seniorpolitik gor det lettere for virksomhe-
derne at holde pd deres nedslidte medarbejdere og eventuelt ogsd ny-
ansztte nedslidte personer.

Endelig skal det bemarkes, at der er afprovet en raekke andre variable i
regressionerne, der har vist sig ikke at have signifikant forklaringskraft (jf.
bilagstabel 6.1 og 6.2). Det gelder bl.a. faktorer, der afspejler virksomhe-
dernes okonomiske situation, deres kultur/korpsind, deres selvoplevede
evne til at fastholde og tiltreekke kvalificeret arbejdskraft mv.
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KAPITEL 7

MULIGHEDER OG
BARRIERER, HOLDNINGER
OG EKSTERNT SAMARBE]JDE

Efter at virksomhedernes sociale engagement er blevet beskrevet ud fra
forskellige dimensioner i de foregdende kapitler, vil vi i dette kapitel omtale
forskellige forhold, som har betydning for deres engagement i forbindelse
med at have personer med nedsat arbejdsevne ansat. Det drejer sig om
virksomhedernes muligheder og barrierer for at have sidanne personer
ansat, deres holdninger til dette sociale engagement og deres samarbejde
med eksterne aktorer om ansattelse af vanskeligt stillede personer. Det er
klart, at disse forhold skal ses i lyset af de foregdende kapitler. Forbedrede
muligheder og ferre barrierer med hensyn til at have personer med nedsat
arbejdsevne vil givetvis betyde flere stottede ansettelser. Tilsvarende kan
flere virksomheder med stottede ansettelser give flere, som har positive
oplevelser med det, og det kan ege antallet med positiv holdning til et
socialt engagement.

Forst vil vi i kapitlet helt overordnet se pé virksomhedernes syn pa
de praktiske og gkonomiske muligheder for at have personer med nedsat
arbejdsevne ansat. Herefter vil vi rette et mere snevert fokus mod forskel-
lige arsager til virksomhedernes vurdering af de ekonomiske og praktiske
muligheder. Vi vil se pé forskellige muligheder og barrierer, pd virksom-
hedernes holdninger til at have personer med nedsat arbejdsevne ansat og
pa virksomhedernes samarbejde med eksterne aktorer.
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/5 AF VIRKSOMHEDERNE SER POSITIVT PA DE
PRAKTISKE OG OKONOMISKE MULIGHEDER

Med hensyn til de praktiske og okonomiske muligheder for at have per-
soner med nedsat arbejdsevne ansat svarer 6 pct. af virksomhederne i
2004, at det i hoj grad er muligt, 28 pct., at det i nogen grad er muligt, 38
pct., at det i mindre grad er muligt, og 27 pct., at det slet ikke er muligt,
jf. tabel 7.1. Sdledes er det kun 34 pct. (6 pct. + 28 pct.) af virksomhe-
derne, der ser positivt pd mulighederne. Det er overvejende de store of-
fentlige og private virksomheder, som er positive. Og det er de smé of-
fentlige og private virksomheder, som har en negativ vurdering.

Virksomhedernes vurdering af de praktiske og skonomiske mu-
ligheder er blevet mere positiv siden 1998, selvom der er sket et ganske lille
fald fra 2002 til 2004. Omvendt er der sket en mindre stigning fra 2002
til 2004 i antallet af virksomheder, som ikke mener, det er muligt. Det skal
dog bemerkes, at udviklingen fra 2002 il 2004 ikke er signifikant.

Ale i alt m3 det konstateres, at omkring en tredjedel af virksom-
hederne finder det praktisk og skonomisk muligt at have personer med
nedsat arbejdsevne, mens godt en fjerdedel slet ikke finder det muligt.
ZAndringen i den situation siden 2002 er behersket.

Virksomhedernes praktiske og okonomiske muligheder er bestemt
af en rakke forhold. I det folgende vil vi se pd betydningen af muligheder
og barrierer. Ligeledes vil vi se pa virksomhedernes holdninger og samar-
bejde med forskellige eksterne aktorer.

MULIGHEDER OG BARRIERER

I dette afsnit ser vi pd udviklingen i virksomhedernes egen situation, social-
og arbejdsmarkedslovgivningen og overenskomsterne som forklaringer pa
virksomheders praktiske og skonomiske muligheder for at have personer
med nedsat arbejdsevne ansat.

Offentlige virksomheder vurderer situationen mest negativt

Udviklingen i private virksomheders egen situation med hensyn til at have
personer med nedsat arbejdsevne ansat er forst og fremmest bestemt af
konjunkturerne, globaliseringen og teknologien. Det er de offentlige virk-
somheders til en vis grad ogsd, men deres situation er primeart bestemt af
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Tabel 7.1

Virksomhedernes opfattelse af, i hvor hej grad det er praktisk og ekono-
misk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Seerskilt for
undersggelsesér, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virk-
somheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
I hoj 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
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
| 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
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
| alt:
1998 100 100 100 100 99 99 101
2000 100 100 100 100 100 99 99
2002 99 99 100 100 99 100 101
2004 100 101 101 100 99 100 99
Procentgrundlag:
1998 761 712 1.478 361 608 971  2.449
2000 745 603  1.351 465 637 1.102 2.453
2002 747 586 1.334 473 676 1.151 2.485
2004 675 581 1.263 389 607 998 2.262
Forskel mellem
1998 og 2004" * * * -- * * *

Forskel mellem
2000 og 2004" -- -- -- - - - -
Forskel mellem
2002 og 2004" . -- -- - - - -

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant p& 5 procentniveau.
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udviklingen i de offentlige budgetter.! Det er disse forhold, dette afsnit
forseger at opfange.

Et kig pa tabel 7.2 viser, at godt 32 pct. (22 pct. + 10 pct.) af
virksomhederne i 2004 mener, at udviklingen i virksomhedernes egen
situation har gjort det noget eller meget svarere at have personer med
nedsat arbejdsevne ansat. Det er specielt de offentlige virksomheder, som
er negative, og oftere de store end de smd. Ogsd de store private er mere
negative end de sma private. Kun en lille andel af virksomhederne (11 pct.)
mener, at det er blevet noget eller meget lettere at have sidanne personer
ansat. Blandt dem er der kun en mindre forskel péd private og offentlige
virksomheder og pa smé og store virksomheder.

Set over drene er der ikke sket nogen markante forskydninger i
virksomhedernes vurdering af deres egen situation, hverken for offentlige
eller private eller for store eller sma. En del flere store offentlige virksom-
heder mener, at det er blevet noget sveerere fra 2002 til 2004, men uden at
forskellen er signifikant.

FLERE VIRKSOMHEDER ER POSITIVT STEMT
OVER FOR DE OFFENTLIGE ORDNINGER

Med udviklingen i de offentlige ordninger menes der fx @ndringerne i
sygedagpenge eller @ndringerne i fleksjobordningen, som beskrevet i ka-
pitel 2, mens der med udviklingen i overenskomster primeart teenkes pa de
aftalebaserede skanejob.

P4 sporgsmaélet om, hvorvidt virksomhederne vurderer, at udvik-
lingen i de senere &r i de offentlige ordninger har gjort det svarere eller
lettere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne, svarer 26 pct. i 2004,
at ordningerne har gjort det noget lettere, jf. tabel 7.3, og 3 pct. svarer, at
det har gjort det meget lettere. Kun 5 pct. (4 pet. + 1 pct.) svarer, at det
har gjort det noget sverere eller meget sverere.

For de virksomheder, som vurderer det noget lettere, er det spe-
cielt de offentlige, som har denne vurdering: 36 pct. mod de privates 22
pct. Specielt de store offentlige virksomheder er positive.

Det er ogsd i denne gruppe af relativt positive virksomheder, at der

1. Man skal dog vare opmerksom p4, at offentlige institutioner i stigende grad er underlagt mar-
kedslignende vilkar.
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Tabel 7.2

Virksomhedernes opfattelse af, om udviklingen de senere ar i arbejdsplad-
sens situation har gjort det lettere eller sveerere at have medarbejdere med
nedsat arbejdsevne. Saerskilt for undersagelsesér, virksomhedssterrelse
samt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
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
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
Hverken lettere/
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
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
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
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
I alt:
1998 101 101 100 101 100 100 101
2000 100 100 100 99 99 98 100
2002 99 100 100 100 101 100 100
2004 100 99 100 100 100 99 100
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Uveegtet
procentgrundlag:

1998 766 714 1.485 360 614 976 2.461
2000 756 608 1.367 472 640 1.112  2.479
2002 749 588 1.338 474 677 1.153 2.491
2004 686 590 1.2883 395 612 1.009 2.293
Forskel mellem 1998
0g 2004" -- -- -- -- -- -- --
Forskel mellem 2000
0g 2004" -- -- -- -- -- -- --
Forskel mellem 2002
og 2002" * -- * -- -- -- *

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant p& 5 procentniveau.

Tabel 7.3

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

Private virksomheder antal Offentlige virksomheder
ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Meget lettere:
1998 1 1 1 0 1 1 1
2000 1 2 1 2 7 3 1
2002 2 3 2 5 9 6 3
2004 2 2 2 5 7 5 3
Noget lettere:
1998 13 25 14 21 24 21 16
2000 9 36 11 25 40 27 14
2002 16 30 17 21 43 25 19
2004 21 33 22 33 48 36 26
Hverken lettere/
Sveerere:
1998 34 35 34 36 35 36 35
2000 32 28 31 29 28 29 31
2002 39 37 39 37 29 36 38
2004 43 40 43 33 32 33 41
Noget sveerere:
1998 7 8 7 8 10 8 7
2000 4 5 4 8 9 8 5
2002 4 7 4 7 10 7 5
2004 2 3 2 9 7 8 4
Meget sveerere:
1998 2 2 2 8 2 7 3
2000 4 10 4 4 2 4 4
2002 3 1 3 3 2 3 3
2004 1 1 1 2 1 2 1
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Private virksomheder antal

Offentlige virksomheder

ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Ved ikke:
1998 43 29 42 27 28 27 39
2000 51 19 48 32 14 29 44
2002 36 21 35 27 8 24 32
2004 30 21 29 18 5 15 26
I alt:
1998 100 100 100 100 100 100 101
2000 101 100 99 100 100 100 99
2002 100 99 100 100 101 101 100
2004 99 100 99 100 101 99 101
Uveegtet
procent-
grundlag:
1998 763 712 1.480 358 611 971 2.451
2000 755 604 1.362 470 638 1.108 2.470
2002 749 587 1.8337 474 677 1.158 2.490
2004 679 590 1.276 395 612 1.276 2.286
Forskel mellem
1998 og 2004" * * * * * * *
Forskel mellem
2000 og 2004" * -- * * -- * *
Forskel mellem
2002 og 2004" * -- * * -- * *

1) -- angiver at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 procentniveau.

Tabel 7.4

Virksomhedernes opfattelse af, om udviklingen de senere ar i overens-
komster/aftaler pa arbejdsmarkedet har gjort det lettere eller sveerere at
have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Seerskilt for undersagel-
sesér, virksomhedsstorrelse samt for private og offentlige virksomheder.

Procent.
Private virksomheder antal Offentlige virksomheder
ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Meget lettere:
1998 0 0 0 1 0 1 0
2000 0 1 0 0 3 1 0
2002 0 1 0 1 1 1 0
2004 0 0 0 0 1 0 0
Noget lettere:
1998 5 10 5 5 9 6 6
2000 5 8 6 13 20 14 7
2002 6 9 6 11 13 11 8
2004 7 10 7 17 18 17 9
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Private virksomheder antal Offentlige virksomheder

ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Hverken lettere/
Sveerere:
1998 45 50 46 46 47 46 46
2000 39 53 40 45 47 45 41
2002 45 53 45 46 59 48 46
2004 54 66 55 55 64 57 56
Noget sveerere:
1998 12 12 12 14 14 14 13
2000 8 14 9 13 12 13 10
2002 9 8 9 12 12 12 9
2004 4 12 5 7 10 8 6
Meget sveerere:
1998 3 4 3 8 4 7 4
2000 6 8 6 5 6 5 6
2002 5 3 5 6 3 5 5
2004 2 2 2 3 2 3 2
Ved ikke:
1998 34 23 33 26 25 26 32
2000 41 16 39 25 12 23 36
2002 35 26 35 25 12 23 32
2004 33 11 30 18 5 15 27
I alt:
1998 99 100 99 100 99 100 101
2000 99 100 100 101 100 101 100
2002 100 100 100 101 100 100 100
2004 99 101 99 100 100 100 99
Uveegtet
procent-
grundlag:
1998 764 710 1.479 358 613 973 2.452
2000 755 607 1.365 472 640 1.112 2.477
2002 750 587 1.338 474 677 1.153 2.491
2004 683 590 1.280 395 612 1.009 2.290
Forskel mellem
1998 og 2004." * * * * * * *
Forskel mellem
2000 og 2004." * -- * * -- -- *
Forskel mellem
2000
og 2004.1) * * * * . . *

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant p& 5 procentniveau.

er sket den vasentligste 2ndring i deres holdning: 26 pct. i 2004 mod 16
pet. 1 1998. For bade private og offentlige samt store og sma er der tale om
en vasentlig stigning, og det er en stigning, som er signifikant for alle
grupper af virksomheder.

I gvrigt bemarkes det, at ganske mange virksomheder ikke ved,
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om udviklingen i de offentlige ordninger har gjort det lettere eller svarere
(26 pct.). Det kan haenge sammen med, at de ingen erfaring har med at
have personer med nedsat arbejdsevne ansat. Specielt de smé virksomheder
har givetvis ikke kendskab til ordningerne, og det kan skyldes, at de ikke,
som de store, folger med i udviklingen pé arbejdsmarkedet.? Imidlertid er
det vard at legge marke til, at der er sket et signifikant fald med 13
procentpoint siden 1998 i denne gruppe af virksomheder, og at faldet er
betydeligt for bade offentlige og private og store og sma virksomheder.

Ser vi pa virksomhedernes vurdering af betydningen af udviklin-
gen i overenskomster pd arbejdsmarkedet i tabel 7.4, fremgir det, at de
fleste virksomheder (56 pct.) mener, at udviklingen i disse aftaler hverken
har gjort det lettere eller sveerere at have personer med nedsat arbejdsevne
ansat. 9 pct. vurderer, at det er blevet lettere, mens 8 pct. (6 pct. + 2 pct.)
vurderer, at det er blevet svaerere. Fra 1998 er der en opadgéende tendens
i antallet af virksomheder, der vurderer det lettere, og det gelder navnlig
for offentlige virksomheder. Det mé ogsd bemerkes, at andelen af smé
private virksomheder med en negativ holdning er faldet markant — fra 12
pet. til 4 pct.

Ligesom med kendskabet til de offentlige ordninger er der mange
virksomheder (27 pct.) i 2004, som ikke ved, hvad udviklingen i overens-
komsterne har betydet. Arsagerne er antagelig de samme som under de
offentlige ordninger. Samlet set er der sket et mindre fald fra 1998, og det
kan iser tillegges de store offentlige og private virksomheder.

Opsummerende omkring virksomhedernes muligheder og barri-
erer kan det altsd konstateres, at mange virksomheder mener, at udviklin-
gen i deres egen situation har gjort det svarere at have personer med nedsat
arbejdsevne ansat i 2004 (32 pct.), og at det har varet sédan siden 1998.
Til gengeld er der mange virksomheder (29 pct.), som mener, at udvik-
lingen i de offentlige ordninger har gjort det lettere at have sidanne per-
soner ansat — en udvikling, som er steget stot siden 2000. Hvad angir
udviklingen i overenskomster pa arbejdsmarkedet, s& synes langt de fleste
virksomheder, at det ikke har betydet noget. Alt i alt er det derfor muligt,
at virksomhedernes lidt mere positive vurdering af de praktiske og oko-

2. At flere virksomheder valger at svare, at de ikke ved, om de offentlige ordninger har haft en
betydning, kan skyldes, at spergsmélet er bredt formuleret. Det kan véere sveert at vurdere, om alle
offentlige ordninger under et har gjort det lettere eller svarere at have personer med nedsat
arbejdsevne ansat.
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nomiske muligheder for at have personer med nedsat arbejdsevne ansat
kan tilskrives deres positive vurdering af udviklingen i de offentlige ord-
ninger.

HOLDNINGER

Virksomheder pédvirkes pd flere mader, og her skal nzvnes nogle af dem.
Kampagnen omtalt i kapitel 2 er et godt eksempel pa, hvordan det offent-
lige prover at fi virksomheder til at udvise et socialt engagement.

Et andet eksempel er ogsd berort tidligere. Det omhandler de
konkrete erfaringer, som virksomhederne gor sig, nar de har nogen med
nedsat arbejdsevne ansat. Gode eller darlige erfaringer kan influere pé
deres holdning til det. De vil ogsa blive pavirket af, hvad andre forteller
om deres erfaringer, fx hvad de horer fra forretningsforbindelser, virksom-
hedsnetverk og fra forskellige medier, som skriver om det.

Her i afsnittet vil vi forst fokusere pd virksomhedernes holdninger
til ansettelse af egne medarbejdere, som fir nedsat arbejdsevne. Herefter
beskriver vi deres holdning til nyansettelse af personer med nedsat ar-
bejdsevne. I begge tilfzlde giver vi forskellige begrundelser for at have

sidanne personer ansat.

DE FLESTE VIRKSOMHEDER ONSKER AT
FASTHOLDE

Fastholdelse vedrorer fortsat ansattelse af egne medarbejdere, hvis arbejds-
evne er blevet nedsat, si de ikke mere kan arbejde i normalt tempo pé
grund af fx alder, sygdom eller arbejdsulykke.

Som tabel 7.5 viser, er storsteparten af virksomhederne i 2004
meget eller ret positive (35 pct. + 38 pct.) i forhold til at fastholde egne
medarbejdere. Kun et fital er ret eller meget negative (5 pct. + 1 pet.). De
offentlige virksomheder er mere positive end de private: 87 pct. mod 68
pct. Samlet set er virksomhederne blevet signifikant mere positive siden
1998. Det er bade de offentlige og de private virksomheder, som er arsag
til denne udvikling. Det kan vare med dil at forklare, hvorfor virksomhe-
derne i dag ser mere positivt pd de praktiske og skonomiske muligheder
end i 1998. Omvendt kan den positive holdning influere positivt pa virk-
somhedens syn pd de praktiske og skonomiske muligheder.
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Tabel 7.5

Virksomhedernes holdning til, at medarbejdere pa virksomheden, som far
nedsat arbejdsevne, fastholdes i beskeeftigelse. Seerskilt for undersegel-
sesar, virksomhedsstorrelse samt for private og offentlige virksomheder.
Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Meget positiv:
1998 26 28 26 38 41 38 29
2000 19 18 19 28 38 30 21
2002 29 34 30 40 35 39 32
2004 32 28 31 47 40 45 35
Ret positiv:
1998 41 43 41 43 45 44 42
2000 45 61 46 48 55 49 47
2002 45 46 45 44 57 46 45
2004 35 51 37 41 44 42 38
Neutral:
1998 27 26 27 14 12 14 24
2000 27 13 26 21 6 19 25
2002 21 18 20 14 7 13 19
2004 24 17 24 ihl 16 12 21
Ret negativ:
1998 5 3 5 5 1 4 5
2000 6 1 6 3 1 2 5
2002 3 2 3 1 0 1 3
2004 7 2 6 1 0 0 5
Meget negativ:
1998 1 0 1 0 0 0 1
2000 3 6 3 0 0 0 2
2002 2 0 2 1 1 1 1
2004 1 1 1 0 0 0 1
| alt:
1998 100 100 100 100 99 100 101
2000 100 99 100 100 100 100 100
2002 100 100 100 100 100 100 100
2004 100 99 99 100 101 101 100
Uveegtet
procentgrundlag:
1998 761 711 1.477 356 612 970  2.447
2000 733 604  1.340 464 639 1.103 2.443
2002 739 586 1.326 471 677 1.150 2.476
2004 639 582 1.228 377 608 986 2.215
Forskel mellem
1998 og 2004" -- -- -- * -- * *
Forskel mellem
2000 og 2004 " * -- * * -- * *
Forskel mellem
2002
0g 2004" -- -- -- -- -- -- --

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 procentniveau.
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Tabel 7.6

Virksomheder fordelt efter, hvor stor betydning de tilleegger udvalgte be-
grundelser for at fastholde medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Seer-
skilt for 2002 og 2004. Procent.

Lille eller Forskel
ingen Nogen Stor mellem 2002
betydning betydning betydning og 2004
Det er vigtigt at fastholde
kompetente medarbejdere
2002 6 17 77 *
2004 11 27 62
Det kan betale sig
okonomisk
2002 29 29 43
2004 41 35 24
Det kan betale sig for
samarbejdsklimaet
2002 14 30 56 *
2004 19 40 41
Det er vigtigt for
virksomhedens omdemme
2002 30 32 38 *
2004 39 33 28
Det er en moralsk
forpligtigelse
2002 18 38 44
2004 21 37 42

Af tabel 7.6 fremgér virksomheders vurdering af forskellige be-
grundelser for at fastholde deres medarbejdere. Det er helt tydeligt, at den
vigtigste grund til fastholdelse i 2004 er medarbejdernes kompetence. Der
er dog sket en signifikant @ndring i deres vurdering siden 2002. Hvor 77
pet. tillagde det stor betydning i 2002, er det kun 62 pct. i 2004. Omvendt
tillagde faerre det nogen betydning i 2002, mens flere gor det i 2004.

Samme udtalte tendens ses ikke med hensyn til, om det kan betale
sig okonomisk at fastholde. Den begrundelse har mindst betydning. Kun
en andel pd 24 pct. tillegger det stor betydning, mens nasten det dobbelte
(41 pct.) ikke tillegger det nogen betydning. I 2002 tillagde 43 pct. det
stor betydning, og 29 pct. tillagde det ingen betydning, si situationen i
2004 er nasten den omvendte. Denne store 2ndring er klart signifikant.
Holdningsskiftet kan skyldes de lidt mere moderate konjunkturer i denne
periode.

Ellers er et falles trek ved begrundelserne, at et stort flertal af
virksomhederne finder dem af nogen eller af stor betydning.
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Vender man blikket fremad som i bilagstabel 7.1, ses det, at ho-
vedparten af virksomhederne mener, at de ber gore en storre indsats end
i dag med hensyn il at fastholde egne medarbejdere. Knap 80 pct. er af
den opfattelse, og det er der ikke sket den store @ndring i siden 1998. Der
er dog en forskel pd private og offentlige virksomheder, nir det gelder
vurderingen af de private virksomheders fremtidige indsats. 91 pct. af de
offentlige virksomheder mener, at de private virksomheders indsats skal
oges, mens andelen blandt de private selv er 74 pct. Herudover viser
tabellen, at et flertal af de private og offentlige virksomheder ligeledes
mener, at de offentlige virksomheders indsats kan eges (79 pct.).

Sammenlignes virksomhederne med lgnmodtagernes holdning,
som den fremgar af drbogen fra 2004, er det klart, at de deler opfattelser.
Ligesom virksomhederne er de fleste lonmodtagere positive (87 pct.), og
det gelder bide lonmodtageren inden for den private og offentlige sektor
samt for store og sma virksomheder. Da virksomhedernes andel er 73 pct.,
md lpnmodtagerne dog siges at vare noget mere positivt stemte over for
fastholdelse. Loanmodtagernes mere positive atticude kan skyldes, at de kan
se, at de méske selv en dag fir behov for fastholdelse, mens virksomhe-
derne ogsd er nedt til at se pd de okonomiske og praktiske muligheder for
fastholdelse.

Ogsd for lonmodtagere er der fra forrige til sidste undersogelsesar
sket en stigning i andelen, som ser velvilligt pa fastholdelse. Mens virk-
somhedernes stigning sandsynligvis kan tilskrives, at flere af dem gnsker at
fastholde kompetente medarbejdere, vidner stigningen blandt lenmodta-
gere formentlig om, at flere og flere lonmodtagerne fir erfaringer med
fastholdelse, sd de kan se, hvad det betyder for de involverede kollegaer, og
dermed hvilken betydning det kan fi for dem selv.

Alt i alt m3 det siges, at virksomhederne synes det er en god idé
med fastholdelse af egne medarbejdere — ogsé set i lyset af loanmodtagernes
vurdering. Specielt bemarkes det, at nzsten alle virksomheder har den
holdning, fordi de gerne vil fastholde kompetente medarbejdere. @kono-
misk spiller fastholdelse ikke den store rolle for et stort mindretal af virk-
somhederne. Ogsa fremover vil virksomhederne fastholde, og de synes
endda, at indsatsen skal forsterkes i forhold til i dag.
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KNAP HALVDELEN AF VIRKSOMHEDERNE
ONSKER AT NYANSATTE

Nyansattelse af personer med nedsat arbejdsevne drejer sig fx om ansat-
telse af sygdomsramte personer, personer med et handicap eller socialt
belastede personer, som ikke kan fungere under normale vilkér pd arbejds-
markedet. Virksomhederne kan ansatte disse personer i fleksjob, lontil-
skudsjob eller lignende.

Virksomhedernes holdning over for sidanne ansattelser fremgér
af tabel 7.7. Knap halvdelen (13 pct. + 33 pct.) er meget eller ret positive
over for sidan en anszttelse, mens naesten en femtedel (15 pct. + 4 pct.) er
ret eller meget negative. Siden 1998 er andelen af positive virksomheder
steget signifikant fra 33 pct. (9 pet. + 24 pet. ) til 46 pet. (13 pet. + 33
pct.), mens andelen af negative er faldet fra 27 pct. til 19 pct. Disse
tendenser findes bdde blandt private og offentlige virksomheder, men er
kun signifikante for de sma virksomheder. Virksomhedernes forholdsvis
positive attitude kan have indvirket positivt pd deres vurderinger af de
praktiske og ekonomiske muligheder. Det omvendte kan ogséd tenkes at
vere tilfeldet.

Sammenholdes holdningen til nyansettelser med forrige afsnits
holdning til fastholdelser, fremgér det, at betydeligt flere virksomheder er
positive over for fastholdelse end over for nyansattelser i 2004, nemlig 73
pct. mod 46 pct., og at betydeligt feerre er negative, nemlig 6 pct. mod 19
pct. Som det hedder i drbogen fra 2003 (Holt m.fl., 2003), er det ogsa,
hvad man kan forvente. Forklaringerne er blandt andet, at det er lettere at
tage et ansvar over for personer, man kender, end over for personer, man
ikke kender. Desuden er virksomhederne interesserede i at bevare medar-
bejderes erfaring og viden, jf. tabel 7.6.

Den mere forbeholdne holdning til nyansettelser af personer med
nedsat arbejdsevne afspejler sig ogsd i virksomhedernes vurdering af for-
skellige begrundelser for sidanne ansettelser, jf. tabel 7.8. Felles for alle
begrundelserne er, at storstedelen af virksomheden ikke tillegger dem den
store betydning. Det bemerkes specielt, at knap tre fjerdedele af virksom-
hederne ikke finder, at det kan betale sig skonomisk. Den moralske for-
pligtigelse er den, der spiller den storste rolle.

Alligevel mener de fleste virksomheder, at integrationsindsatsen
skal oges fremover, jf. bilagstabel 7.2. 74 pct. vurderer, at private virksom-
heder i hgjere grad end i dag skal integrere personer med nedsat arbejds-
evne, og 76 pct. mener, at de offentlige virksomheder i hgjere grad skal
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Tabel 7.7

Virksomhedernes holdning til, at der nyanseettes personer udefra med
nedsat arbejdsevne. Saerskilt for undersagelsesér, virksomhedssterrelse
samt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte Alle
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt
Meget positiv:
1998 7 12 8 15 9 14 9
2000 6 5 6 10 17 ihl 7
2002 8 12 9 15 14 14 10
2004 12 7 12 19 16 18 13
Ret positiv:
1998 22 26 22 28 36 29 24
2000 31 26 31 38 41 38 32
2002 25 32 26 39 49 40 29
2004 29 38 30 42 35 41 33
Neutral:
1998 42 43 42 33 37 34 40
2000 40 54 40 37 33 36 40
2002 46 41 46 32 30 32 42
2004 38 44 38 26 34 28 36
Ret negativ:
1998 19 16 19 22 14 20 19
2000 18 7 17 12 8 12 16
2002 15 12 15 13 5 12 14
2004 17 9 16 9 14 10 15
Meget negativ:
1998 10 4 9 3 3 3 8
2000 6 9 7 3 1 3 6
2002 6 3 5 2 1 2 5
2004 5 2 4 3 1 3 4
I alt:
1998 100 101 100 101 99 100 100
2000 101 101 101 100 100 100 101
2002 100 100 101 101 99 100 100
2004 101 100 100 99 100 100 101
Uveegtet
procentgrundlag:
1998 746 697  1.448 356 608 966 2.414
2000 728 595 1.326 453 632 1.085 2.411
2002 731 584 1.316 469 676 1.147 2.463
2004 617 561 1.185 366 596 963 2.149
Forskel mellem
1998 og 2004" * -- * * -- * *
Forskel mellem
2000 og 2004 " -- -- * * -- * *
Forskel mellem
2002
0g 2004V -- -- -- -- -- -- --

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 procentniveau.
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Tabel 7.8

Virksomheder fordelt efter, hvor stor betydning de tilleegger udvalgte be-
grundelser for at anseette medarbejdere udefra med nedsat arbejdsevne.
Seerskilt for 2002 og 2004. Procent.

Lille eller Forskel
ingen Nogen Stor mellem 2002
betydning betydning betydning og 2004
Det er vigtigt at fastholde
kompetente
medarbejdere
2002 66 27 7 --
2004 67 24 8
Det kan betale sig
okonomisk
2002 72 22 5 --
2004 71 21 9
Det kan betale sig for
samarbejdsklimaet
2002 73 19 8 *
2004 68 22 10
Det er vigtigt for
virksomhedens
omdemme
2002 66 26 8 --
2004 63 26 11
Det er en moralsk
forpligtigelse
2002 44 41 15 --
2004 44 39 17

gore det. Blandt de virksomheder, som vurderer, at de private virksomhe-
der skal oge indsatsen, er der overvagt af offentlige virksomheder (87 pct.
mod 70 pct. blandt de private). Forskellen er ikke si udtalt med hensyn til
vurderingen af offentlige virksomheders indsats (79 pct. mod 75 pct.).
Siden 1998 er der sket en behersket positiv @ndring i vurderingerne.

Sammenlignet med lenmodtagerundersogelsen i 2004 fremgar
det, at lonmodtagerne er en del mere positive end virksomhederne (65 pct.
mod 46 pct.). I arbog 2004 (Holt m.fl., 2004) forklares forskellen ud fra
et pkonomisk rationale. Virksomhederne har ikke umiddelbart nogen gko-
nomisk fordel ved at nyansette personer med nedsat arbejdsevne, og der-
for er de mere forbeholdne over for sidanne ansettelser.

Alt i alt er omkring halvdelen af virksomhederne positive over for
at nyansatte personer med nedsat arbejdsevne i 2004. Til sammenligning
var 73 pct. positive over for fastholdelse af egne medarbejdere. Imidlertid
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er der sket en signifikant stigning i andelen af positive virksomheder fra 33
pet. i 1998 til halvdelen i 2004, og godt 75 pct. af virksomhederne mener,
at indsatsen skal gges fremover.

VIRKSOMHEDERS SAMARBE]JDE MED
EKSTERNE AKTORER

Virksomheders samarbejde med eksterne aktorer angar deres kontakt med
kommuner, Arbejdsformidlingen og private akterer for at fastholde og
ansztte vanskeligt stillede personer. Som eksempler pa den kommunale
kontakt er virksomheders samarbejde med kommuner om fleksjob, lon-
tilskudsjob og sygedagpenge. Samarbejdet med Arbejdsformidlingen hand-
ler primaert om aktivering af ledige, og samarbejdet med private aktorer
ombhandler det hele, idet private aktorer er med til at formidle alle typer af
stottede job til vanskeligt stillede personer pd vegne af kommuner og
arbejdsformidlinger. Dette samarbejde mellem virksomheder og de for-
skellige andre aktorer er vigtigt for ansattelser af vanskeligt stillede perso-
ner.

Vesentlig stigning i kommuners virksomhedskontakter

40 pct. af virksomhederne er i 2004 blevet kontaktet af kommunen om
beskeftigelse af vanskeligt stillede personer, jf. tabel 7.9. Godt en tiendedel
af virksomhederne har selv stdet for kontakten, mens resten ingen kontake
har haft med kommunen. Lidt over halvdelen af de offentlige virksomhe-
der er blevet kontaktet, og lidt over en tredjedel af de private er blevet det.
Det er i udpraget grad de store virksomheder, der er blevet kontaktet, og
det er ogsd mest dem, der selv tager kontakt.

Andelen af virksomheder, kommunerne har kontaktet, er get
signifikant op fra 1998, 2000 og 2002 til 2004. Fremgangen er vasentlig
for bade private og offentlige og for store og smé virksomheder. Der er
ogsé sket en stigning i antallet af virksomheder, der har kontaktet kom-
munen, om end den er noget mere behersket.

Ikke ner s& mange virksomheder er blevet kontaktet af Arbejds-
formidlingen som af kommunen i 2004, jf. tabel 7.10. 27 pct. blev det.
Specielt de store virksomheder kontaktes. Samlet set er der sket en maerk-
bar stigning siden 2002, hvor 19 pct. af virksomhederne blev kontaktet.
Det er heller ikke s& markeligt, at det er kommunen, der kontakter flest
virksomheder, da det er den, der har ansvaret for de vanskeligt stillede.
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Tabel 7.9

Andelen af virksomheder, som har haft kontakt med kommunen om be-
skasftigelse af vanskeligt stillede personer. Seerskilt for undersagelsesér,
virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Er blevet kontaktet af
kommunen:
1998 16 39* 18~ 34~ 49* 37* 22*
2000 19* 40" 20" 36* 57 39* 24>
2002 28 54 30 45 67 49 35
2004 33 65 36 48 68 52 40
Har selv kontaktet
kommunen:
1998 6 13 7 15 27 18 9
2000 3* 11 4% 16 40 20 7*
2002 8 25 9 20 42 24 13
2004 9 17 9 20 35 23 12
Ingen kontakt:
1998 79* 57* 77 59 38* 55* 72"
2000 80~ 55* 79% 60* 33 56* 74*
2002 69 39 66 50 22 45 61
2004 63 28 60 46 24 41 56

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

* angiver, at forskel i forhold til 2004 er signifikant pa 5 procentniveau.

Mange offentlige virksomheder samarbejder med kommunen

om vanskeligt stillede personer

At der er kontakt mellem virksomheder og en aktor, er ikke nedvendigvis
ensbetydende med, at der foregir et konkret samarbejde om at have van-
skeligt stillede personer pd virksomheden. Derfor er virksomhederne ble-
vet spurgt, om de har et samarbejde med forskellige aktorer om beskaf-
tigelse af vanskeligt stillede personer.

I 2004 har 32 pct. af virksomhederne et konkret samarbejde om
beskeftigelse af vanskeligt stillede personer, jf. tabel 7.11. Det er navnlig de
offentlige virksomheder, som er pd banen med en andel pa 57 pct. mod en
andel blandt de private pd 25 pct. For alle virksomhederne samlet er der
sket en stigning fra 2002 til 2004, men det bemarkes, at der er sket et fald
for bide store private og store offentlige virksomheder. For de store of-
fentlige virksomheder er tilbagegangen endda signifikant.

Blandt de virksomheder, der samarbejder med eksterne aktorer,
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Tabel 7.10

Andelen af virksomheder, som henholdsvis er blevet kontaktet af Arbejds-
formidlingen, selv har kontaktet Arbejdsformidlingen og slet ikke har veeret
i kontakt med Arbejdsformidlingen om beskaeftigelse af vanskeligt stillede
personer. Seerskilt for undersegelsesar, virksomhedsstorrelse samt for pri-
vate og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder antal Offentlige virksomheder
ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Er blevet kontak-
tet af Arbejdsfor-
midlingen:
1998 12* 26* 13* 24 43 27 16*
2000 10* 22* 11 19* 45 23* 13*
2002 15* 33 17* 21* 42 25* 19*
2004 23 41 25 31 39 33 27
Har selv kontaktet
Arbejdsformidlin-
gen:
1998 7 15 8 14 28 16 10
2000 4* 13 5* 12 33 15 7*
2002 7 18 8 13 26 15 9
2004 9 18 9 17 26 19 12
Ingen kontakt:
1998 83* 68* 82* 71 48 66 79*
2000 88* 71" 86" 73* 47 70* 83*
2002 80" 60 78* 73* 48 69* 76*
2004 71 51 69 60 53 59 67

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

*angiver at forskel i forhold til 2002 er signifikant pa 5 procentniveau.

angiver tabel 7.12 andelen af virksomheder, der har et samarbejde med
forskellige offentlige myndigheder. Det viser sig, at 89 pct. af virksomhe-
derne har et samarbejde med kommunerne. Der er tale om en stot stigende
udvikling siden 1998, og stigningen er specielt vasentlig for de sma private
virksomheder.

Ganske mange af virksomhederne har ogsd et samarbejde med
Arbejdsformidlingen (44 pct.), et niveau, som svarer til niveauet i 1998,
men er hgjere end dem i 2000 og 2002. Specielt ma det noteres, at
Arbejdsformidlingens samarbejde med de store private virksomheder er
faldet fra 48 pct. i 2002 til 39 pct. i 2004. Nedgangen er dog ikke signi-
fikant.
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Tabel 7.11

Andelen af virksomheder, som samarbejder med offentlige myndigheder
eller andre om beskaeftigelse af vanskeligt stillede personer, fastholdelse af
sygdomsramte eller andre sociale spergsmal. Seerskilt for undersagel-
sesar, virksomhedssterrelse samt for private og offentlige virksomheder.
Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
I alt:
1998 13* 34* 15* 46 54 48 22
2000 13* 41 15 44~ 75* 49 22*
2002 18 51 21 49 78* 54 29
2004 23 46 25 56 62 57 32
Procentgrundlag:
1998 767 712 1.484 356 609 967  2.451
2000 756 607 1.367 471 638 1.109 2.476
2002 745 587 1.3383 473 676 1.150 2.484
2004 681 578 1.264 387 605 993 2.258

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

9 pct. af virksomhederne har et samarbejde med Amtskommunerne om
beskeftigelse af de vanskeligt stillede personer i 2004, 18 pct. har det med
en faglig organisation, og 6 pct. har det med andre aktorer, hvoraf de 4 pct.
er med private aktgrer. Den mindre betydning, disse tre aktorer spiller, skal
ses 1 forhold til, at de langt fra er s& store akterer som kommunerne og
Arbejdsformidlingen. Det er lidt overraskende, at andre aktorer ikke spiller
s stor en rolle i dag, ndr det tages i betragtning, hvor stor betydning de
tillegges i beskaftigelsespolitikken.

Opsummerende vedrerende virksomheders samarbejde med eks-
terne aktorer kan det konstateres, at langt flere virksomheder i dag end
tidligere bliver kontaktet af eksterne aktorer om beskeftigelse af vanskeligt
stillede personer. Specielt kommuners henvendelser er steget markant, men
ogsd Arbejdsformidlingen er mere aktiv end tidligere. Andelen af virksom-
heder, der har et konkret samarbejde om disse ansattelser, er ogsd steget
merkbart, og det samarbejde er navnlig med kommunen og Arbejdsfor-
midlingen. Andre akterer spiller nasten ingen rolle i dag. Bade kontakter
og det konkrete samarbejde har formentlig haft en betydning for virksom-
hedernes mere positive syn pd de okonomiske og praktiske muligheder
med disse ansettelser, velsagtens fordi de har fiet et bedre kendskab til de
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Tabel 7.12

Af de virksomheder, der samarbejder, angiver tabellen andelen, der sam-
arbejder med forskellige akterer om beskeeftigelse af vanskeligt stillede
personer, fastholdelse af sygdomsramte eller andre sociale spargsmal.
Seerskilt for undersggelsesar, virksomhedssterrelse samt for private og
offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder antal Offentlige virksomheder
ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Har samarbejde
med:
Kommuner:
1998 68* 78 70* 84* 83 84* 76*
2000 73* 84 76 85* 89 86 80"
2002 77 83 78 87 89 88 82*
2004 87 86 86 94 90 93 89
Amtskommuner:
1998 5 16 7 10 16 12 9
2000 1 5 2 9 13 10 5
2002 8 4 7 15* 19 16* 11
2004 9 9 9 7 15 9 9
Arbejdsformidiing:
1998 39 42 39 53 55 53 46
2000 26" 34 27" 30 50 34* 30"
2002 35 48 38 38 47 41 39
2004 45 39 44 41 56 44 44
Fagforening/faglig
organisation:
1998 8 16 9 10* 22* 13* 11
2000 7 14 9 10* 21* 13* 11*
2002 9 13 10 20 23" 20 15
2004 11 19 13 22 42 27 18
Andre:
1998 10* 12* 11* 13* 8* 12* 11
2000 13* 7 12* 14* 10* 13* 12*
2002 6 17* 9* 7 8* 7* 8*
2004 5 13 6 5 8 5 6

Anm.: * angiver, at forskel i forhold til 2002 er signifikant pé 5 procentniveau.

muligheder med ordningerne, de tilbydes af kommunerne og Arbejdsfor-
midlingen. Samarbejdet kan ogsd virke positivt ind péd virksomhedernes
syn pé de okonomiske og praktiske muligheder.
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KAPITEL 8

SAMMENHANGEN MELLEM
TIDLIGERE
ANSATTELSESSTED OG
MARGINALISERINGSRISIKO

I de foregdende kapitler har vi set pd, hvilke virksomheder der aktivt tager
initiativer til fastholdelse og integrering af lonmodtagere, si de ikke mar-
ginaliseres pd arbejdsmarkedet. At vere marginaliseret betyder, at den le-
dige har vanskeligere end andre ledige ved at fi og bevare et job. Derfor har
de en hgjere risiko for helt at miste tilknytningen til arbejdsmarkedet. I
dette kapitel vil vi se pa, hvilke virksomheder de marginaliserede har varet
ansat i, for de mistede deres job og fik en svag tilknytning til arbejdsmar-
kedet. Tidligere undersogelser har vist, at personer, som har en kort ud-
dannelse!, har en anden etnisk baggrund, er ®ldre eller er kvinde, har en
relativt hej sandsynlighed for at blive marginaliseret pd arbejdsmarkedet.
Ved at undersege, hvilke arbejdssteder de marginaliserede har varet ansat
pa, kan en ny dimension af marginaliseringsforlgbet kortleegges. En af-
dekning af virksomhedernes rolle i marginaliseringsforlgbet kan inspirere
til nye initiativer rettet mod de svage pa arbejdsmarkedet.

Forst beskrives vores omfattende dataset og vores marginalise-
ringsdefinition. Dernest kortlegges fratredelser pd det danske arbejdsmar-
ked. Sandsynligheden for at starte et marginaliseringsforleb beregnes, og
til sidst prasenterer vi nogle konklusioner.

1. Kort uddannelse betyder i dette kapitel: afsluttet grundskole, afsluttet forberedende uddannelser
samt afsluttet almengymnasiale uddannelser.
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DEFINITIONER OG DATASAEAT

Marginalisering: Et ars ydelser

Sammenhangen mellem en lgnmodtagers tidligere ansattelsessted og ri-
sikoen for at blive marginaliseret er i fokus i dette kapitel. De marginali-
serede, som slet ikke har veret i beskaftigelse i de undersogte 4r 1994-
2002, er derfor ikke medtaget i analysen.

I dette kapitel er de marginaliserede defineret som personer, der
modtager ydelser i over et dr. De ydelser, der i dette tilfzlde medregnes, er
ydelser i forbindelse med ledighed, aktivering, orlov i forbindelse med
uddannelse eller ydelser i forbindelse med opstart af selvstendig virksom-
hed. Vores definition afviger fra den marginaliseringsdefinition, danske
ministerier (Arbejdsministeriet, 2001) normalt anvender.

Ministerierne definerer normalt marginaliserede som personer, der
samlet har modtaget de ovenstiende ydelser i minimum 80 pct. af en
tredrig periode.? Ifplge ministerierne er man eksempelvis marginaliseret,
hvis man er ledig i ni mineder, derefter har arbejde i seks mineder og
derefter igen er ledig i femten méineder. Med denne definition er det
vanskeligt at identificere, hvilke virksomhedskarakteristika der pavirker
marginaliseringsforlgbet, da personen har veret i beskaftigelse undervejs.

Med vores definition er der ikke mulighed for midlertidig beskeef-
tigelse undervejs i marginaliseringsforlobet. Til gengeld er personen defi-
neret som marginaliseret allerede efter at have modtaget de omtalte ydelser
lobende i et ar.

Unikt og omfattende datasat
Til at analysere, hvilke virksomheder de marginaliserede kommer fra, an-
vendes en 10 pct. stikprove af den danske befolkning over 16 ér fra 1994-
2002. Det meget detaljerede paneldataset kommer fra Danmarks Stati-
stiks registre og indeholder informationer om personers socioskonomiske
karakteristika — sisom alder, kon, familiestatus, modtagelse af ydelser mv.>
Ledigheds- og ydelsesoplysningerne er meget precise efter 1994, da bade
start- og slutdatoer er oplyst. Det betyder, at marginaliseringsforleb kan
kortlegges meget pracist.

Yderligere gor den unikke identifikation af ledige og deres tidli-

2. Ministeriernes definition omfatter normalt ikke ydelser til selvstendige.
3. Paneldataset betyder, at stikprovens personer kan observeres i flere &r.
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gere arbejdssteder det muligt at finde informationer om de arbejdssteder,
personerne var ansat pd. Et arbejdssted er her en lovmassigt registreret
enhed pé en specifik adresse. Det vil sige, at der ikke findes virksomheds-
karakteristika for lonmodtagere, der ikke har et fysisk specifikt arbejdssted.

Det detaljerede dataset betyder, at det er muligt at udregne sand-
synligheden for, at en fratrddt lonmodtager over tid bliver marginaliseret
pa arbejdsmarkedet.

DET DANSKE ARBEJDSMARKED OG
FRATRADELSER

Minimum to hendelser skal indtraffe, for at en beskeftiget person bliver
marginaliseret. For det forste skal lonmodtageren fratrede firmaet enten
pga. fyring eller egen opsigelse. Dernst skal personen over lengere tid
ikke komme i beskaftigelse igen.*

Her koncentrerer vi os om lgnmodtagere, som forlader beskeafti-
gelse. Det er dog vigtigt at pointere, at flertallet af danske lenmodtagere —
uanset uddannelsesbaggrund — aldrig bliver langtidsledige eller margina-
liseret. Omkring 60 pct. forbliver i beskeftigelse fra ar til r, hvoraf de
fleste forbliver i samme job, mens omkring 12 pct. fortsetter i nyt job, jf.
figur 8.1 og figur 8.2.

Det danske arbejdsmarked er kendt for at vere meget fleksibelt og
med hej social tryghed i forhold til mange andre lande (World Bank,
2005). P4 den ene side er det fleksibelt, da det er relativt let bide at anstte
og afskedige lonmodtagere pé kort sigt. P4 den anden side har lanmod-
tagerne hoj tryghed pga. det hgje ydelsesniveau og den aktive arbejdsmar-
kedspolitik. Vi ser, at omkring 31 pct. af de privatansatte og omkring 27
pct. af de offentligt ansatte skifter beskaftigelse i perioden 1995-2000, jf.
tabel 8.1.

Hovedparten af alle fratraedelser bliver efterfulgt af ny ansattelse —
enten i den private eller den offentlige sektor, jf. tabel 8.2. De fleste finder
ny beskaftigelse i den samme sektor, som de forlod. Det vil sige, at fra-
tridte privatansatte oftest overgir til job i den private sektor, og fratradte
offentligt ansatte oftest finder job i den offentlige sektor. Andelene af

4. Vi ser ikke pé de ikke-beskeftigede personer, der er giet pd overgangsydelser.
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Figur 8.1
Andelen af beskasftigede personer (31-50 ar), der fra ar til ar beholder
deres job, fordelt pa uddannelser, 1995-2000.
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Figur 8.2
Andelen af beskasftigede personer, der fra ar til ar far nyt job, fordelt pa
uddannelser, 1995-2000.

Pct. 16 7

12 B_’E/E/E/g/g

10 |

1995 1996 1997 1998 1999 2000

= Kort udd. X Erhvervsfaglig udd. A Videregaende udd.

134 SAMMENHZANGEN MELLEM TIDLIGERE ANSETTELSESSTED



Tabel 8.1
Andel fratreedelser fra 1995 til 2000, opdelt efter sektor. Procent.

Sektor Pct. fratreedelser fra ar til ar
Private sektor 30,7
Kommuner og amter 26, 3
Stat 27,7

Da datasesttet er et panel, er det muligt at felge beskaeftigede personer over tid, ogsa
selvom de ikke leengere er beskaeftigede. Det betyder, at andelene af fratraedelser fra ar (t)
til &r (t+1) kan beregnes ud fra den oftest anvendte metode:
Fratreed=fratreed(t,t+1)/(0,5*(fratreed+ansaet(t-1,1))+bliv(t,t+1)).

fracredelser, der ender i henholdsvis selvstendig virksomhed og uddan-
nelse, er mindre end 5 pct. i bide den private og den offentlige sektor.
Omkring 4 pct. af alle fratreedelserne ender i marginalisering -dvs.
i en situation, hvorfra det er svart at finde beskaftigelse igen. Yderligere er
der nesten 13 pct. af fratredelserne i den private sektor og omkring 10
pct. i den offentlige sektor, der ender i midlertidig ledighed. Samtidig er
der en markant storre andel af de offentligt ansatte, som gir pd pension
eller pa anden made gir ud af arbejdsstyrken end blandt de privat ansatte.

Tabel 8.2

Fratreedelser fra den private og den offentlige sektor, 1995-2000. Procent.
Aret efter fratreadelse Fra det private Fra det offentlige
Ny beskaeftigelse 61,19 58,78
Selvsteendig 2,82 1,47
Ledig" 12,94 9,63
Marginaliseret 4,01 4,22
Uddannelse 4,95 3,82
Pension eller ud af arbejdsstyrken 9,89 17,14
Uden for kategori 4,17 4,94

1) Indeholder ledighedsforlab, aktiveringsforleb mv. pad mindre end et ar.

Selvom det danske arbejdsmarked er karakteriseret ved at vere liberalt, sd
eksisterer der strukturelle problemer pa arbejdsmarkedet, ndr omkring 4
pct. af fratredelserne ender i marginalisering over tid. I perioden 1995-
2000 vil det sige, at ifolge vores definition bliver omkring 30.000 hvert ar
marginaliseret efter en fratredelse. Disse personer udbyder deres arbejds-
kraft pa arbejdsmarkedet, men synes at have problemer med at finde et
job. Ved at undersoge denne gruppe af lonmodtagere nermere kan man
finde inspiration til initiativer, der kan forebygge denne type marginalise-
ring pd det danske arbejdsmarked.
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KARAKTERISTIKA, DER OGER
MARGINALISERINGSRISIKOEN

Tidligere studier viser, at personlige karakteristika som uddannelse, alder,
ken, familie status mv. har effekt pd sandsynligheden for, at en lonmod-
tager pa sigt marginaliseres (Arbejdsministeriet, 2001; Ingerslev & Peder-
sen, 1996; Machin & Manning, 1999; Nickell, 1979, og Rosholm, 1997).
I dette afsnit vil vi ud over at se pé personlige karakteristika undersoge, om
der er en sammenhang mellem virksomhedskarakteristika fra lonmodta-
gerens seneste ansattelse og risikoen for marginalisering.

Vi forventer, at der forekommer et jobmatch mellem en lenmod-
tager og en virksomhed, hvis begge parter synes, de kan drage nytte af
situationen. P4 den ene side skal lonmodtageren vurdere, om de forven-
tede personlige og ekonomiske omkostninger ved at acceptere et givet
jobtilbud er storre end de forventede fordele ved at forblive ledig (jf.
sogeteorien af Mortensen, 1986). P4 den anden side skal virksomheden ud
fra produktionsomkostningerne vurdere, om de gnsker at ansztte en given
lenmodtager.

En fratredelse eller en anszttelse kan derfor enten skyldes, at
lenmodtageren ikke onsker jobbet, eller at virksomheden ikke gnsker at
have lonmodtageren ansat. Derfor er det fornuftigt bdde at se pa lanmod-
tagerens personlige karakteristika og virksomhedskarakeeristika p& det tid-
ligere beskeftigelsessted, ndr man skal forklare, at nogle lenmodtagere
marginaliseres og andre ikke gor det.

MARGINALISERINGSRISIKOEN BLANDT
TIDLIGERE ANSATTE

Lenmodtagerens sandsynlighed for at blive marginaliseret efter en fratre-
delse frem for at finde ny beskaftigelse beregnes ved en simpel multino-
mial logistisk model, jf. tabel 8.3.5 Beregningerne er lavet for ansatte
henholdsvis i den private sektor og i den offentlige sektor.

En persons sandsynlighed for at blive marginaliseret sammenlig-

5. En multinomial logistisk model beskriver fordelingen over flere udfald betinget af et bestemt
udfald. Det vil sige, at modellen kan afdakke sandsynligheden for, at en lenmodtager bliver
marginaliseret vs. fir nyt job efter en fratredelse.
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net med at komme i beskaftigelse athenger som forventet af personlige
karakteristika — som fx uddannelsesbaggrund, familiestatus, etnicitet og
ken. Vores beregninger viser, at marginaliseringsrisikoen er storre blandt
kortuddannede end blandt personer med videregiende uddannelse, som
fratreder en virksomhed. Specielt kvinder i forhold til mand og indvan-
drere i forhold til etniske danskere har hgjere sandsynlighed for at blive
marginaliseret efter fratredelse. Endvidere er det specielt de enlige forsor-
gere, der marginaliseres.

Nogle karakteristika ved lonmodtagerens tidligere ansattelsessted
ser ud til henge sammen med lenmodtagerens sandsynlighed for at blive
marginaliseret. Hvis lonmodtageren har varet ansat i hotel- og restaura-
tionsbranchen eller i en fremstillingsvirksomhed, sé er sandsynligheden for
at blive marginaliseret oget. De, der marginaliseres, kommer relativt ofte
fra virksomheder med en stor andel af ufaglerte kvinder. Desuden kom-
mer der relativt mange fra sma offentlige arbejdspladser. Endelig kommer
der relativt f3 fra private virksomheder med mange bibeskeftigede.

Kort uddannelse

Béde internationale og nationale undersogelser af langtidsledige og mar-
ginaliserede viser, at de ofte har en kort eller ingen uddannelse. At have en
kort eller ingen uddannelse antages derfor at medfere, at man har en lavere
sandsynlighed for at finde et job og over tid en hgjere sandsynlighed for
marginalisering pd det danske arbejdsmarked, end hvis man har en vide-
regdende udannelse. Derfor fokuserer mange politiske initiativer pi efter-
uddannelse.

Figur 8.3 viser netop, at andelen, som gir fra beskaftigelse til
ingen beskeaftigelse, er hgjere blandt lonmodtagere uden uddannelse end
blandt lonmodtagere med uddannelse. Samtidig er det interessant, at an-
delen af personer, som gir fra ikke-beskaftigelse til beskeftigelse, er hojere
blandt personer uden uddannelse end blandt personer med uddannelse, jf.
figur 8.4.

Ud fra ovenstiende figurer er det altsd ikke entydigt, at lonmod-
tagere uden uddannelse er ringere stillet pa arbejdsmarkedet, for selvom en

storre andel oftere fratreeder et job, s finder en storre andel ogsa oftere et
job. ©

6. 1 figurerne er der blandt andet ikke taget hgjde for forskellen i aldersfordeling blandt kortuddan-

nede og blandt personer med en videregdende uddannelse.
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Figur 8.3
Andelen af lenmodtagere, der gar fra beskaeftigelse til ikke-beskaeftigelse,
opdelt efter uddannelse, 1995-2000.

pct

8

7 E/B\E—E\E\E
51

5 - WX
4
3
2

1995 1996 1997 1998 1999 2000

= Kort udd. * Erhvervsfaglig udd. & Videregaende udd.

Figur 8.4
Andelen af lsnmodtagere, der gar fra ikke-beskasftigelse til beskasftigelse,
opdelt efter uddannelse, 1995-2000.
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Hyvis vi derimod beregner sandsynligheden for at blive margina-
liseret, hvor der tages hojde for personlige karakteristika som alder, fami-
liestatus mv. og virksomhedskarakteristika som branche, antal ansatte mv.,
sd far vi et entydigt resultat: Lonmodtagere med kort uddannelse har storre
sandsynlighed for at blive marginaliseret end lenmodtagere med videre-
giende uddannelse — givet, at de fratreeder en privat virksomhed. Det kan
enten skyldes, at lonmodtagere med en kort uddannelse oftere fratreeder en
privat virksomhed, eller at de har svarere ved at finde et jobmatch, nér de
er ledige. Resultatet understotter resultater fra andre analyser (Arbejdsmi-
nisteriet, 2001).

Enlige forsorgere uden uddannelse

Vores resultater viser yderligere, at enlige forsorgere med kort uddannelse
har en sarligt hoj sandsynlighed for at blive marginaliseret. Andre under-
sogelser har netop vist, at specielt personer uden uddannelse, der samtidig
er enlige forsergere, har meget fi okonomiske incitamenter til at komme
i beskaftigelse, da ydelsen og de praktiske fordele ved at vere pa overfor-
selsindkomst kan vere hojere end indkomsten og de praktiske ulemper ved
at vaere beskaftiget (Pedersen & Smith, 2002).

Sammenlignet med par med bern synes enlige forsergere at have
en mere begrenset mangde af jobtilbud. Det er ikke alle job, som kan
kombineres med et barn og pasningstilbuddene i Danmark. Det er fx sveert
at veere enlig forsorger og have natarbejde, da der er meget fi pasnings-
muligheder om natten. Par med bern har mulighed for at vare mere

fleksible.

Anden etnisk baggrund end dansk
Flere undersogelser har vist, at personer med anden etnisk baggrund end
dansk har flere problemer pa arbejdsmarkedet end resten af befolkningen
(fx Coleman & Wadensjs, 1999; Geerdsen m.fl., 2003). De kan have
svert ved at finde arbejde, fordi virksomhederne ikke kender til deres
kvalifikationer fra hjemlandet og derfor evaluerer deres arbejdsevner ud fra
overfladiske kriterier som hudfarve, religion mv. Det er det, vi kalder
statistisk diskrimination. Det er den samme form for diskrimination, som
man kan forestille sig, at kvinder udsattes for p& arbejdsmarkedet. I denne
undersegelse har bide kvinder og personer med anden etnisk baggrund en
hgjere sandsynlighed for at blive marginaliseret, hvilket altsd kan skyldes
diskrimination.

Undersogelser har endvidere vist, at netvaerk og kendskab til ar-
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bejdsmarkedet er vigtig i forbindelse med jobsegning (Boll & Christensen,
2002). Etniske danskere har formentlig et storre netverk end indvandrere,
der kun har opholdt sig fi ar i Danmark. Og det kan medfore, at de har
sveerere ved at finde et jobmatch og derfor har storre sandsynlighed for at
blive marginaliseret end etniske danskere.

Endelig har undersegelser vist, at indvandrere moder barrierer i
forhold til det danske arbejdsmarked pga. af darlige sprogkundskaber og
en kulturel baggrund, som i nogle tilfelde er svar at kombinere med fx en
dansk arbejdspladskultur (Geerdsen m.fl., 2003). Disse barrierer kan igen
medfore, at indvandrere har svaerere ved at finde et jobmatch og derfor har
en sterre marginaliseringsrisiko.

Hgj alder

Ud fra idéen om, at en lonmodtager hele tiden valger den mest attraktive
beskeftigelse fra en gruppe af jobtilbud, burde en @ldre person have storre
chance for at have fundet et jobmatch end en yngre person, (Machin &
Manning, 1999). Med tiden er der altsd feerre tilbud, der er attraktive for
de ldre, og derfor fratreeder de i mindre grad. P4 den anden side: Hvis de
®ldre lonmodtagere forst bliver ledige, risikerer de at f& mindre attraktive
jobtilbud, fordi de eventuelt er nedslidte eller har foreldede kvalifikatio-
ner. Undersogelsen viser, at sandsynligheden for at blive marginaliseret
stiger med alderen. Det er svart at sige, om det skyldes, at de @ldre er
mindre efterspurgt pd grund af nedslidning, eller at de foretrekker at gi
ledige, hvis jobtilbuddene ikke er gode nok. Her kan personlige verdier —
sdsom de fysiske og psykiske konsekvenser ved et arbejde — have stor
betydning. Personlige verdier er svere at mile og registrere og er derfor
ikke med i denne undersogelse.

Tidligere erfaringer
Ligesom alderen kan betyde bedre jobmatch, sd har en undersogelse vist,
at jo lengere erhvervserfaring, en person har, desto bedre jobmatch — dvs.
mindre risiko for fratredelse (Machin & Manning, 1999). Dette kan
ligesom alderen skyldes, at personerne over tid har set si mange jobtilbud,
at de efterhinden har fundet det bedste.

Samtidig kan erhvervserfaringen vare en indikation pa den hu-
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mankapital”, personen har fiet over tid. Personer med lang erhvervserfa-
ring kan vere personer, som netop har arbejdet i brancher, hvor firmaspe-
cifik humankapital er meget vigtig, og virksomheden og lenmodtageren
fir mest ud af at blive sammen, hvilket betyder fa fyringer og opsigelser. En
lang erhvervserfaring kan ogsd indikere, at lonmodtageren har veret ansat
i virksomheder, hvor der er blevet varnet om de ansatte, sd de ikke bliver
nedslidt og mister lysten til at arbejde. Lonmodtagerens erhvervserfaringer
fra tidligere beskaftigelse synes derfor vigtig, nar vi kigger p& lenmodta-
geres sandsynlighed for marginalisering.

Brancher

Nogle brancher ser ud til at have markant flere fratredelser end andre, jf.
figur 8.5. Specielt brancher som landbrug og fiskeri, hotel og restauration
samt bygge og anlag har en relativt hoj andel af beskaftigede, som gir over
til ikke-beskaftigelse. Disse overgange synes at vare karakteristiske for alle
uddannelsesniveauer.® Man kan forestille sig, at nogle brancher er specielt
fysisk belastende eller er ude for strukturelle forandringer, og at lanmod-
tagere fra disse brancher derfor har ringe mulighed for at finde nyt arbejde
efter en fratredelse, enten pd grund af nedslidning, eller fordi strukturelle
@ndringer betyder fi job&bninger inden for deres arbejdsomréde.

Vi finder netop, at sandsynligheden for at blive marginaliseret pd
arbejdsmarkedet efter en fratredelse fra den private sektor athanger af
branchen. Lonmodtagere, som har varet ansat i hotel- og restaurations-
branchen eller fremstillingssektoren, har en hejere sandsynlighed for at
blive marginaliseret end lonmodtagere fra andre brancher.” Dette resultat
stemmer overens med tidligere undersggelser, som finder, at antallet af
marginaliserede i forhold til antallet af beskeftigede er hgjest i fremstil-
lingssektoren og hotel- og restaurationsbranchen (Geerdsen & Hussein,
1998).

Globaliseringen fremhzves ofte som hovedarsagen til, at der ikke
findes nok jobtilbud til ufaglerte lonmodtagere i Danmark. Al arbejds-

7. Humankapital er de menneskelige ressourcer, dvs. kompetencer, der er bundet til de enkelte
medarbejdere. Det betyder, at en lonmodtager, der tilegner sig en ny kompetence i forbindelse med
et ansattelsesforlob, oger sin humankapital.

8. Internationale organisationer og ukendte brancher er vanskelige at analysere, da de ansatte i hoj
grad arbejder pd arbejdssteder, som ikke er faste, og vi derfor mangler brancheoplysninger mv. Et
ikke fast arbejdssted kan fx vare rengering pé skiftende arbejdssteder.

9. Det giver ikke mening at analysere p4 brancher i den offentlige sektor, da de fleste er ansat i
offentlig service.
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Figur 8.5
Andelen af lenmodtagere, der gar fra beskasftigelse til ikke-beskeasftigelse,
opdelt efter brancher og uddannelsesniveau, 1995-2000.
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kraftintensiv ufaglert produktion forventes at flytte til lande, hvor lon-
ningerne er relativt lave pd ufaglert arbejdskraft. Nogle brancher ser ud til
at have storre fordele ved at flytte produktionen til udlandet end andre. I
fremstillingssektoren er specielt tekstilindustrien blevet fremhavet som en
branche, der over drene har flyttet meget produktion til udlandet, hvilket
betyder, at jobtilbuddene forventes reduceret, og at sandsynligheden for, at
en ledig tekstilarbejder finder et job, reduceres. Sandsynligheden for, at en
tekstilarbejder bliver marginaliseret, forventes derfor at vere hojere end i
andre brancher, hvor globaliseringen ikke pa samme markante made har
skabt strukturelle forandringer. Det kan vare en af forklaringerne pa, at
lenmodtagere fra fremstillingssektoren har en hgjere sandsynlighed for at
blive marginaliseret ifolge vores resultater. Tidligere undersogelser har dog
vist, at konkurrence fra lavtlonslande umiddelbart har en begrenset nega-
tiv arbejdsmarkedseffekt — lige bortset fra tekstil- og bekledningsindu-
strien samt transportmiddelindustrien (Geerdsen m.fl., 2004). Olsen m.fl.
(2004) finder derimod, at lanmodtagere fra tekstilindustrien ikke i hojere

grad end resten af fremstillingssektoren har hej sandsynlighed for at overgd
til ledighed.
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Antal medarbejdere og deres sammensatning

Tidligere undersogelser viser, at human ressource management og organi-
sationsstruktur har stor indflydelse pd lonmodtageres lon, produktivitet,
fratreedelser mv. (Booth & Chatterji, 1998; Lazear, 1996; Ichniowski &
Shaw, 2003). Derfor forventes lonmodtageres marginaliseringsrisiko ogsé
i vores undersogelse at athenge af den interne struktur og ledelse pé ar-
bejdspladsen. 1 1990’erne blev fleksible organisationsstrukturer og pro-
duktionsprocedurer — sdsom smd selvstyrende grupper og jobrotationssy-
stemer — populere. Det skyldtes forventninger om, at virksomheder med
en fleksibel arbejdsstyrke hurtigere kunne tilpasse sig eksterne krav som fx
oget konkurrence, kundetilpasning, leveringssikkerhed mv. Dette skulle
resultere i feerre fratreedelser og endelig ferre personer, der bliver margi-
naliseret pd grund af nedslidning eller foreldede kvalifikationer. Boll
(2001) finder bl.a., at de lenmodtagere, der har et fleksibelt arbejde, i
mindre grad mister tilknytningen til arbejdsmarkedet.

Undersogelser har dog vist, at nogle lonmodtagere ikke kan til-
passe sig de nye arbejdsprocedurer og derfor har en hgjere sandsynlighed
for at blive fyret eller selv sige op end andre lenmodtagere (Hohnen,
2002). Disse ansatte kan ende i marginalisering, hvis flere og flere virk-
somheder gir over til fleksible organisationsstrukturer.

Vi har ikke data, der direkte indikerer, om virksomhederne har
bestemte produktionsmetoder eller organisationsstrukturer, men vi har
information om arbejdsstedernes medarbejdersammensatning og storrel-
se. Forst og fremmest ser vi, at personer, der har haft ansettelse pa en
offentlig arbejdsplads med fa ansatte, har sterre sandsynlighed for at blive
marginaliseret end personer der har haft ansattelse pa storre offentlige
arbejdspladser eller pa det private arbejdsmarked.

Undersogelsen viser, at der er en sammenhang mellem sammen-
sztningen af medarbejdere i en virksomhed og medarbejdernes risiko for
marginalisering. Vi velger i denne analyse at se pd sammensatningen af
medarbejdere ud fra andelen af kvinder med forskellig faglig baggrund.
Personer, der kommer fra virksomheder, hvor andelen af ufaglerte kvinder
er stor, har en storre risiko for at blive marginaliseret, end hvis andelen af
kvindelige funktionzrer er stor. Tidligere undersogelser finder ogsa, at
virksomheder, der overvejende har lavtuddannede ansatte, har hgjere mar-
ginaliseringsprocenter end andre virksomheder (Geerdsen & Hussein,

1998).
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Arbejdskraft, der passer til produktionen

Produktionen af en bestemt type varer i en virksomhed betyder selvfolge-
lig, at en bestemt form for arbejdskraft og medarbejderstab er nedvendig
og profitabel. Man ansatter fx ikke ufaglaerte lonmodtagere i en virksom-
hed, der forsker i udviklingen af medicinalprodukter, eller akademikere
med hej lon til at pakke medicinalprodukterne i kasser. Medarbejdernes
arbejdsopgaver kan have indflydelse pa deres helbred og lengden af deres
ansattelser. Medarbejdersammensaztningen kan béde skyldes bevidste le-
delsesprincipper, og det kan skyldes organisationsstrukturer og produkti-
onskrav. Vores undersogelse viser, at marginaliseringsrisikoen i hotel- og
restaurationsbranchen er hgj. Karakeeristisk ved denne branche er, at en
stor andel af jobbene bestdr i rengering og andre job med skeve arbejds-
tider. Sddanne job kan vere nedslidende, og derfor oges marginaliserings-
risikoen. Samtidig er jobbene karakteriseret ved, at fi uddannelseskvalifi-
kationer er pakravet, og at der oftest er f& opkvalificeringsmuligheder i
jobbet. Det kan betyde, at lanmodtagere soger disse job som sidste udvej,
fordi de har svert ved at finde andre job. De har altsd i forvejen en svag
tilknytning til arbejdsmarkedet. Samtidig bliver lonmodtagere, som be-
strider disse job, ikke nedvendigvis opkvalificeret, si de er darligt stillet pa
arbejdsmarkedet, hvis de mister jobbet, hvilket kan betyde, at marginali-
seringsrisikoen oges.

Virksomhedsproduktionen kan ogsd vere meget seson- og kon-
junkturathengig, s produktionen konstant varierer, og det i korte perio-
der er nedvendigt at ansztte ekstra arbejdskraft, evt. pa deltid. Vores
resultater viser netop, at personer, der har veret ansat pa private virksom-
heder med en stor andel af bibeskaftigede, har en mindre sandsynlighed
for at blive marginaliseret end personer fra offentlige virksomheder med
samme medarbejdersammensetning. Antallet af bibeskeftigede kan vere
en indikation pa bade virksomhedens produktion og virksomhedens valg
af arbejdskraft.

Resultaterne viser, at medarbejdersammensatningen pé det sene-
ste arbejdssted har betydning for lonmodtagerens marginaliseringsrisiko.

KONKLUSION

Béde personlige karakteristika og virksomhedskarakteristika har betydning
for, om en lenmodtager bliver marginaliseret pd det danske arbejdsmar-

ked.
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Tabel 8.3

Sandsynligheden for, at en fratreedelse ender i marginalisering sammen-

lignet med ny beskeeftigelse.

Marginaliseret fra
det offentlige

Marginaliseret fra
det private

Personlige forhold
Mand
Kvinde
Alder 15-30
Alder 31-50
Alder 51+
Enlig
Enlig forserger
Par uden bern
Par forserger
Ikke hjemmeboende barn
Uddannelse
Grundskole
Erhvervsfaglig udd.
Videregaende udd.
Etnicitet
Dansk oprindelse
Indvandrer
Forste generationsdansker
Ej Lukket
Lukket
Branche
Hotel og restaurant
Fremstilling
El, gas mv.
Bygge og anlaeg
Engros
Landbrug mv.
Transport
Finans
Off. service
International org. /ukendt
Firmastorrelse
Firma sterrelse >500
Firma sterrelse 100-499
Firma sterrelse 20-99
Firma staorrelse <20
1994
1995
1996
1997
1998
1999

ref.
+
ref.
+
+
ref.
+

ref.

ref.

ref.

ref.
+
ref.
+
+
ref.

ref.

ref.

ref.

ref.

ref.
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Marginaliseret fra Marginaliseret fra
det offentlige det private

Tilgangsrate -
Antal filialer - +
Medarbejdersammesaetning
Andel fagleerte kvinder
Andel ufagleerte kvinder + +
Andel kvindelige lavere  funktioneerer -
Andel kvindelige hgjere  funktioneerer -
Antal bibeskaeftigede + -

En persons sandsynlighed for at blive marginaliseret — sammenlignet med
at komme i beskaftigelse — athanger som forventet af uddannelsesbag-
grund, familiestatus, etnicitet og ken. Selvom der blandt de kortuddan-
nede bide er mange, der mister job, og mange, der fir job, s viser vores
beregninger, at en kortuddannet, som fratreder en virksomhed, har storre
risiko for at blive marginaliseret end en person med videregiende uddan-
nelse. Kvinder og personer med anden etnisk baggrund har ogsd hejere
sandsynlighed for at blive marginaliseret efter fratredelse end mand og
etniske danskere. Endvidere er det specielt de enlige forsergere, der mar-
ginaliseres, hvilket eventuelt kan skyldes, at de skonomiske incitamenter i
forbindelse med beskaftigelse er smé for disse personer. Vores resultater
stemmer overens med andre undersogelser af marginaliserede.

Personer, der har haft anszttelse inden for hotel- og restaurations-
branchen, har en storre marginaliseringsrisiko end personer, der har veret
ansat inden for andre brancher. Endvidere har personer, der har veret
ansat pa virksomheder, hvor andelen af ufaglerte kvinder har varet hgj, en
relativt storre marginaliseringsrisiko end andre. Personer, der har varet
ansat pi offentlige arbejdspladser med fi ansatte, har en hejere margina-
liseringsrisiko end personer, der har varet ansat pa private virksomheder.
Endelig har personer, der har veeret ansat pa private virksomheder med en
stor andel af bibeskaftigede, en mindre marginaliseringsrisiko end perso-
ner fra offentlige arbejdspladser. Arbejdskraftsammensetningen pa den
enkelte virksomhed kan bade skyldes szson- og konjunkturathengig pro-
duktion og bevidste ledelsesmeassige beslutninger.
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BILAG

DATAGRUNDLAG

I bilaget beskrives forst virksombedssurveyen fra 2004 til brug for mélingen
af virksomheders sociale engagement. Som led i denne beskrivelse sam-
menlignes denne survey efterfolgende med de tre foregiende mélinger af
virksomheders sociale engagement i 1998, 2000 og 2002, si det fremgar,
hvordan 2004 adskiller sig fra 1998, 2000 og 2002.

VIRKSOMHEDSSURVEYEN

Population, stikpreve og udtrekningsprincip
Stikpreven med de danske virksomheder er udformet efter samme design
som de tre foregdende fra 1998, 2000 og 2002. Som virksomheder teller
bide private og offentlige virksomheder samt selvejende institutioner og
organisationer, hvor der er mindst to ansatte. Virksomhederne er defineret
ud fra deres fysisk-geografiske arbejdssted, hvilket vil sige, at filialer af
storre virksomheder ses som selvstendige enheder. I 2004 blev i alt 3.274
af sddanne virksomheder udtrukket fra Danmarks Statistiks Centrale Er-
hvervsregister, og af dem blev der opndet interview med 2.299, hvilket
svarer til en svarprocent pd 70 pct., jf. tabel 1.

Stikpreven er stratificeret efter, om virksomhederne er offentlige
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eller private, om de er selvejende institutioner, samt om de er store eller
smd. Det er gjort for at sikre, at der ville komme nok med i stikproven af
offentlige virksomheder, selvejende institutioner og store virksomheder til,
at der kan laves meningsfulde analyser pd dem. Et praktisk eksempel med
de allerstorste virksomheder med over 1.000 ansatte vil vise, hvorfor det
kan vare nedvendigt at stratificere. Hvis der kun var udtrukket én af disse
virksomheder, skulle den reprasentere alle de resterende 34, jf. tabel 1.
Chancen for, at disse virksomheder ikke ligner den ene udtrukne virksom-
hed, er imidlertid stor. S3 mulighederne for at sige noget om de 34 virk-
somheder pd baggrund af den ene udtrukne er begrenset. Kun én eller
ganske fi udtrukne store virksomheder ville med al sandsynlighed have
veret resultatet af en simpel tilfeldig udtrekning fra Erhvervsregistret,
hvor udtrekningssandsynligheden ville vare pa én divideret med det sam-
lede antal virksomheder i Danmark. Derfor er det valgt at stratificere de
store virksomheder ved at give dem storre udtrekningssandsynlighed end
den, de har ved simpel tilfeldig udvelgelse. Som det fremgir af tabel 1, er
den stratificerede udtrekningssandsynlighed lig 1 for de allerstorste private
virksomheder, idet alle 34 er udtrukket. Nu er det muligt at sige noget
dakkende om disse virksomheder. Samme tankegang ligger bag stratifice-
ringen af de offentlige virksomheder og selvejende institutioner.

I stikpreven er svarprocenten bedre for de offentlige virksomheder
end for de private, mens der ikke er nogen klar forskel pé store og smd
virksomheder i den henseende, jf. tabel 1. Det er de virksomheder, som har
svaret, der danner udgangspunkt for vaegtningen op til tal for den samlede
population af virksomheder. Som eksempel kan tages sma offentlige virk-
somheder med to til fire ansatte, jf. tabel 1. Her er der opndet svar fra 17
af stikprovens 28 virksomheder. For at nd et tal for den samlede population
af sma offentlige virksomheder pa 1.705 skal de 17 virksomheder ganges
med en vagt pd 100,9. Den beregning foretages for alle strata, og pd den
made kommer man frem til tal for alle virksomheder i Danmark.

Stratificeringen og vegtningen efter storrelse fra Danmarks Stati-
stik giver imidlertid anledning til et bestemt problem, idet oplysningerne
om virksomheders storrelse i rapportens tabeller bygger pa, hvad virksom-
hederne under interviewet selv oplyser, de har af ansatte. Det kan give
anledning til en divergens mellem Danmarks Statistiks oplysninger om
storrelse af virksomheden og virksomhedens egne oplysninger om antal
ansatte. For eksempel kan Danmarks Statistik have registreret en virksom-
hed som en lille femmands virksomhed, fordi den er en lille filial af en stor
koncern. Virksomheden selv oplyser derimod under interviewet, at den er
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Tabel 1
Virksomhedspopulation, stikpreve og veegte.

Stikprove/ Opnaelse/
Population  Stikpreove population Opnéelse  stikprove Veegt til
Antal Antal Procent Antal Procent population
Offentlige
virksom-
heder:
2-4 1705 28 1,6 17 60,71 100,9
5-9 3035 36 11 31 86,1 97,9
10-19 4276 114 2,6 89 78,0 48,0
20-49 2634 198 7,5 160 80,8 16,5
50-99 1607 223 18,8 179 80,3 9,0
100-199 557 179 32,1 135 75,4 4.1
200-499 225 183 81,3 146 79,80 1,5
500-999 50 50 100,0 35 70,0 1,4
1.000+ 34 34 100,0 25 73,5 1,4
I alt 14.123 1035 8,1 817 78,9
Private
virksom-
heder:
2-4 38.241 167 0,5 96 57,4 398,3
5-9 21.782 252 1,2 144 57,1 151,3
10-19 12.785 333 2,6 229 68,7 55,8
20-49 8.145 473 5,8 305 64,5 26,7
50-99 2504 275 11,0 179 65,1 14,00
100-199 1080 241 22,3 176 73,0 6,1
200-499 514 251 48,8 175 70,0 2,9
500-999 123 113 91,9 80 70,1 1,5
1.000+ 49 49 100,0 27 55,1 1,8
I alt 85.223 2154 2,5 1411 65,5
Selvejende
institu-
tioner:
2-4 677 3 0,4 2 66,7 338,5
5-9 790 4 0,5 3 75,0 263,3
10-19 658 7 1,1 7 100,0 94,0
20-49 280 14 5,0 14 100,0 20,0
50-99 128 18 141 13 72,2 9,9
100-199 51 25 49,1 23 92,0 2,2
200-499 14 14 100,0 9 64,2 1,6
500-999 0 0 0,0 0 0,0 0,0
1.000+ 0 0 0,0 0 0,0 0,0
I alt 2598 85 3,2 71 83,5

en af de allerstorste virksomheder med over 1.000 ansatte, fordi inter-
viewpersonen opfatter den som en del af koncernen. P4 baggrund af Dan-
marks Statistiks oplysninger vil den blive vagtet med 151,3, som svarer til
den lille virksomhedsstorrelse. Den vil derfor indgd med denne vagt i
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beregninger af talstorrelser som fx antal virksomheder og, procenter,
selvom den indgr i tabellerne som en stor virksomhed, der i princippet
skulle have haft en vegt pd 1,8. Det omvendte kan ogsd vere tilfeldet,
ligesom der kan taenkes andre grunde til, at der er afvigende oplysninger
mellem Danmarks Statistik og personen, som bliver interviewet pa vegne
af virksomheden. I rapportens tabeller korrigeres der for denne usikker-
hed, men usikkerheden kan godt give sig udslag i store forskelle mellem
tallene for de enkelte r, som ikke er signifikante. Den korrektion er tem-
melig kompliceret at lave, og interesserede henvises til artiklen af Peter
Linde i litteraturlisten.

FORSKELLEN MELLEM DE FIRE SURVEY

Et af formdlene med malingen af virksomhedernes sociale engagement er
at sammenligne de forskellige &r, hvor dette engagement er blevet mélt.
For at denne sammenligning skal give mening, krever det nogenlunde
samme design af stikproverne i 1998, 2000, 2002 og 2004. De fire stik-
prover er tilrettelagt efter samme princip, men pa visse punkter er der
forskelle mellem dem.

Et problem angir udvalgelsen af selvejende institutioner til stik-
proven. I 1998 var det ikke muligt i Danmarks Statistiks Centrale Er-
hvervsregister at skelne mellem selvejende institutioner og offentlige virk-
somheder. De selvejende institutioner blev derfor udtrukket med samme
sandsynlighed som de offentlige virksomheder. Fra 2000 blev det imid-
lertid muligt at udskille de selvejende institutioner. De blev herefter ud-
trukket med en anden sandsynlighed end de offentlige virksomheder sva-
rende til, hvordan der blev stratificeret efter dem under udtrekningen fra
registret. De er ogsa blevet tildelt en anden vagt for at svare til den samlede
population af selvejende institutioner i Danmark. Imidlertid har vi valgt at
se bort fra dette forhold i analyserne i 2000, 2002 og 2004, fordi de
selvejende institutioner kun udger 2-3 pct. af samtlige virksomheder. De
selvejende institutioner ses som offentlige virksomheder i analyserne,
selvom de er blevet udtrukket med en anden sandsynlighed fra Erhvervs-
registret og tildelt en anden populationsvegt.

Et andet problem angér de sporgsmal, virksomhederne er blevet
stillet. Med undtagelse af et spergsmél var det fuldstendig de samme
sporgsmal, virksomhederne blev stillet i 1998 og 2000. Spergsmalet gik
pa, om virksomhederne havde nogen ansat under ordningen med service-
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job. Det blev stillet som et ekstra spergsmal i 2000. Til gengeld skete der
nogle ret store @ndringer fra 2000 til 2002 i de sporgsmél, virksomhederne
blev stillet. Dels blev en rakke sporgsmal omformuleret, s& der ikke mere
kan skelnes mellem arbejdere og funktionzrer, sidan som man kunne i
1998 og 2000. Dels blev der ikke mere spurgt til de forskellige ordninger,
de ansatte i stottede job er ansat efter. Og dels blev der stillet en rekke nye
sporgsmal.

Tidligere blev der rapporteret for bdde funktionarer og arbejdere
pa en raekke indikatorer for social ansvarlighed, men det er ikke mere
muligt. Grunden er, at det ikke giver mening at skelne mellem funktio-
nazrer og arbejdere, da mange arbejdere er ansat pd funktionarlignende
vilkdr. Det har nogle konsekvenser for sammenligningen af drene. Det
gzlder navnlig for kapitlet om intern ansvarlighed, hvor der i de to drbeger
fra 1999 og 2001 skelnes mellem social ansvarlighed over for arbejdere og
funktionarer, mens det ikke sker fra 2002. For at kunne sammenligne alle
undersogelsesdr er tallene for arbejdere og funktionarer i 1998 og 2000
lagt sammen i drbogen fra 2003 og i denne &rbog.

Med hensyn til spergsmalet om de forskellige ordninger er virk-
somhederne tidligere blevet spurgt temmelig detaljeret om, hvilke ordnin-
ger de stottede personer er ansat efter: revalidering, fleksjob, skdnejob,
aktivering m.m. Fra 2002 gores dette ikke mere, da virksomhederne sjl-
dent er klar over, hvilken ordning de stottede personer er ansat efter.
Desuden er ordningerne @ndret. Fra 2002 bliver virksomhederne i stedet
spurgt generelt, om de har nogen ansatte i en eller anden form for stottet
beskeftigelse. De bliver kun serskilt spurgt, om de har nogen ansat i
fleksjob. Det fir nogle konsekvenser for undersegelsen. I 1998 og 2000
skelnede man mellem to grupper: dels ledige uden nedsat arbejdsevne i
aktivering eller i et puljejob, dels personer med nedsat arbejdsevne i reva-
lidering, fleksjob, 50/50-ordningen, en tredjedel-ordningen eller skdnejob.
Den sondring kan ikke laves fra 2002, si det er ikke muligt, hvad det
angdr, at sammenligne 2002 og 2004 med de to tidligere ar. I stedet ma
man begranse sig til at se pd, hvor mange der i de enkelte ar har varet ansat
i stottede job og ud af dem, hvor mange der har varet ansat i fleksjob.

Endelig gav de nye sporgsmél i 2002 nogle muligheder for at
forny undersegelsen i forhold til de tidligere &r. For eksempel blev virk-
somheder nu spurgt om, hvorfor de anstter egne medarbejdere efter en af
stotteordningerne, og hvorfor de ansatter nogen fra socialforvaltningen og
Arbejdsformidlingen. P4 den made maéles deres holdning til deres interne
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og eksterne ansvar omkring sddanne ansettelser. Resultatet heraf afrappor-
teres i kapitel 7 om holdninger til socialt engagement.

De andre nye sporgsmil gav ogsd en rzkke nye muligheder. I
2003 benyttedes de ikke i selve drbogen, men i et serskilt temakapitel
(kapitel 6) om traditionelle og moderne virksomheder. Fx blev der set p,
om der var en sammenhng mellem moderne og fleksible virksomheder
og socialt ansvar. Flere af disse sporgsmal er udgdet igen i surveyen fra
2004, idet de ikke bidrog til at forklare virksomhedens sociale ansvar.

Andre sporgsmil er udgdet, og nye er kommet til i 2004. Specielt
skal det bemarkes, at der ikke leengere sporges til, hvor mange lerlinge/
elever, voksenlarlinge eller praktikanter virksomhederne har ansat, fordi
ordningerne er lavet om og derfor gor sammenligninger mellem &rene
tvivlsomme.

De nye sporgsmal i 2004 giver mulighed for at supplere analy-
serne i nervarende drbog pé forskellige mader. Det fremgar ved at se pa de
konkrete sporgsmal, som gir pa:

* om virksomheden er statslig, amtslig eller kommunal

* om antal medarbejdere med erhvervsuddannelse

* om antal medarbejdere med videregiende uddannelse

* om antal flygtninge og indvandrere pd virksomheden, som oprindeligt
blev ansat pa ordinere vilkdr

* om tilstedevarelsen af en personaleafdeling pa virksomheden, og stor-
relsen af denne afdeling

* om virksomhedens muligheder for at fastholde og tiltrekke medarbej-
dere (nu to sporgsmadl i stedet for et)

* om virksomhedens anvendelse af 'mentorordningen’

* om antal personer med handicap pa virksomheden, som oprindeligt
blev ansat pa ordinere vilkdr

* om virksomheden har kontakt med private aktorer i arbejdet med at
fastholde og nyansette personer med sygdomsproblemer.
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Bilagstabel 3.1

Model vedr. tiltag over for medarbejdere med barn.

Model 1 Model 2
Virksomhedsstorrelse
(or. 100 ansatte) + +
Virksomhedsstarrelse
kvadreret (pr. 100 ansatte) - -
Andel kvindelige ansatte 0 0
Erhvervsuddannelse i forhold
til ingen uddannelse +
Videregaende uddannelse i
forhold til ingen uddannelse +
Sektor
Offentlig Referencekategori Referencekategori
Privat - -
Personaleafdeling
Nej Referencekategori Referencekategori
Ja + +
Muligheder for at tiltraekke
kvalificerede medarbejdere
Ikke gode/mindre gode Referencekategori Referencekategori
Nogenlunde + +
Meget gode/ret gode + +
Antal organisatoriske tiltag
0-2 tiltag Referencekategori Referencekategori
3-4 tiltag + +
5 tiltag + +

+ angiver, at en kategori for en variabel @ger sandsynligheden for at have et hgjere antal

familiepolitiske tiltag.

—angiver, at en kategori for en variabel reducerer sandsynligheden for at have et hojere antal

familiepolitiske tiltag.

0 angiver, at en kategori for en variabel ikke pavirker sandsynligheden for at have et hojere

antal familiepolitiske tiltag.

Anm.: Variable, der ikke er med i model 1, er felgende:

- videregéende uddannelse i forhold til ingen uddannelse
Variable, der ikke er med i model 2, er felgende:

- erhvervsuddannelse i forhold til ingen uddannelse

Har ikke betydning for sandsynligheden for at have et hejere antal tiltag over for medarbej-

dere med mindre bern:
- andel kvindelige ansatte

- om virksomheden har flere eller faerre ansatte end for et ar siden
- virksomhedens gkonomiske situation

- virksomhedens opfattelse af muligheden for at fastholde kvalificerede medarbejdere
- virksomhedens opfattelse af at have en steerk faelles kultur eller korpsand.
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Bilagstabel 3.2

Model vedr. tiltag over for eeldre medarbejdere.

Virksomhedsstarrelse
(or. 100 ansatte)
Virksomhedsstorrelse
kvadreret (pr. 100 ansatte)
Andel kvindelige ansatte
Erhvervsuddannelse i forhold
til ingen uddannelse
Videregaende uddannelse i
forhold til ingen uddannelse
Sektor
Offentlig
Privat
Personaleafdeling
Nej
Ja
Muligheder for at tiltreekke
kvalificerede medarbejdere
Ikke gode/mindre gode
Nogenlunde
Meget gode/ret gode
Antal organisatoriske tiltag
0-2 tiltag
3-4 tiltag
5 tiltag

Model 1

0

Referencekategori
0

Referencekategori
0

Referencekategori
0
+

Referencekategori
+
+

Model 2

Referencekategori
0

Referencekategori
+

Referencekategori
0
+

Referencekategori
+
+

+ angiver, at en kategori for en variabel forager sandsynligheden for at have et hgjere antal

seniorpolitiske tiltag.

—angiver, at en kategori for en variabel reducerer sandsynligheden for at have et hojere antal

seniorpolitiske tiltag.

0 angiver, at en kategori for en variabel ikke pavirker sandsynligheden for at have et hojere

antal seniorpolitiske tiltag.

Anm.: Variable, der ikke er med i model 2, er felgende:

- andel kvindelige ansatte

- erhvervsuddannelse i forhold til ingen uddannelse
- videregéende uddannelse i forhold til ingen uddannelse
Har ikke betydning for sandsynligheden for at have et hojere antal tiltag over for eeldre

medarbejdere:
- andel kvindelige ansatte

- antal medarbejdere med en erhvervsuddannelse per medarbejdere uden uddannelse
- antal medarbejdere med en videregdende uddannelse per medarbejdere uden uddan-

nelse

- at veere en privat virksomhed i forhold til en offentlig

- om virksomheden har flere eller feerre ansatte end for et ar siden.
- virksomhedens gkonomiske situation

- virksomhedens opfattelse af muligheden for at fastholde kvalificerede medarbejdere
- virksomhedens opfattelse af at have en steerk faslles kultur eller korpsand.
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Bilagstabel 4.1

Model vedr. tiltag over for syge eller kriseramte medarbejdere.

Model 1 Model 2
Virksomhedsstorrelse
(or. 100 ansatte) + +
Virksomhedsstarrelse
kvadreret (pr. 100 ansatte) 0 -
Andel kvindelige ansatte 0
Erhvervsuddannelse i forhold
til ingen uddannelse 0
Videregaende uddannelse i
forhold til ingen uddannelse 0
Sektor
Offentlig Referencekategori Referencekategori
Privat - -
Personaleafdeling
Nej Referencekategori Referencekategori
Ja + +
Muligheder for at tiltraekke
kvalificerede medarbejdere
Ikke gode/mindre gode Referencekategori Referencekategori
Nogenlunde 0 0
Meget gode/ret gode + +
Antal organisatoriske tiltag
0-2 tiltag Referencekategori Referencekategori
3-4 tiltag + +
5 tiltag + +
Steerk faelles kultur eller
korpsand
| mindre grad eller slet ikke Referencekategori Referencekategori
| nogen grad 0 0
| hoj grad + +

+ angiver, at en kategori for en variabel foreger sandsynligheden for at have et hgjere antal
tiltag over for syge og kriseramte.

—angiver, at en kategori for en variabel reducerer sandsynligheden for at have et hojere antal
tittag over for syge og kriseramte.

0 angiver, at en kategori for en variabel ikke pavirker sandsynligheden for at have et hojere
antal tiltag overfor syge og kriseramte.

Anm.: Variable, der ikke er med i model 2, er felgende:

- andel kvindelige ansatte

- erhvervsuddannelse i forhold til ingen uddannelse

- videregéende uddannelse i forhold til ingen uddannelse

Har ikke betydning for sandsynligheden for at have et hgjere antal tiltag over for syge eller
kriseramte medarbejdere:

- andel kvindelige ansatte

- antal medarbejdere med en erhvervsuddannelse per medarbejdere uden uddannelse

- antal medarbejdere med en videregdende uddannelse per medarbejdere uden uddan-
nelse

- om virksomheden har flere eller feerre ansatte end for et ar siden.

- virksomhedens gkonomiske situation

- virksomhedens opfattelse af muligheden for at fastholde kvalificerede medarbejdere.
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Bilagstabel 4.2
Model vedr. virksomheder, der fastholder medarbejdere.

Model 1
Virksomhedsstorrelse (pr. 100 ansatte) +
Virksomhedsstarrelse kvadreret (pr. 100 ansatte) -
Andel kvindelige ansatte 0
Erhvervsuddannelse i forhold til ingen uddannelse 0
Videregaende uddannelse i forhold til ingen uddannelse 0
Sektor
Offentlig Referencekategori
Privat -
Antal organisatoriske tiltag
0-2 tiltag Referencekategori
3-4 tiltag +
5 tiltag +

+ angiver, at en kategori for en variabel foreger sandsynligheden for at have fastholdt en
eller flere medarbejdere.

—angiver, at en kategori for en variabel reducerer sandsynligheden for at have fastholdt en
eller flere medarbejdere.

0 angiver, at en kategori for en variabel ikke pavirker sandsynligheden for at have fastholdt
en eller flere medarbejdere.

Har ikke betydning for sandsynligheden for at have fastholdt en eller flere medarbejdere:
- andel kvindelige ansatte

- antal medarbejdere med en erhvervsuddannelse per medarbejdere uden uddannelse

- antal medarbejdere med en videregéende uddannelse per medarbejdere uden uddan-
nelse

- at have en personaleafdeling

- om virksomheden har flere eller faerre ansatte end for et ar siden

- virksomhedens gkonomiske situation

- virksomhedens opfattelse af muligheden for at fastholde kvalificerede medarbejdere

- virksomhedens opfattelse af muligheden for at tiltraekke kvalificerede medarbejdere

- virksomhedens opfattelse af at have en steerk faslles kultur eller korpsand.
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Bilagstabel 6.1
Model vedr. private virksomheders sandsynlighed for at have mindst én
person ansat i fleksjob.

Model 1 Model 2

Virksomhedsstorrelse

(pr. 100 ansatte) + +
Virksomhedsstorrelse

kvadreret (pr. 100 ansatte) - -
Andel kvindelige ansatte + +
Videregaende uddannelse i

forhold til ingen uddannelse - -
Personaleafdeling

Nej Referencekategori Referencekategori

Ja + +
Er blevet kontaktet af

kommunen?

Nej Referencekategori

Ja +
Er blevet kontaktet af AF?

Nej Referencekategori

Ja +

+ angiver, at en kategori for en variabel foreger sandsynligheden for at have mindst én
person ansat i fleksjob.

— angiver, at en kategori for en variabel reducerer sandsynligheden for at have mindst én
person ansat i fleksjob.

0 angiver, at en kategori for en variabel ikke pavirker sandsynligheden for at have mindst én
person ansat i fleksjob.

Anm.: Variable, der ikke er med i model 1, er felgende:

- er blevet kontaktet af AF

Variable, der ikke er med i model 2, er felgende:

- er blevet kontaktet af kommunen

Har ikke betydning for sandsynligheden for at have mindst én person ansat i fleksjob:

- antal personer med erhvervsuddannelse per medarbejder uden uddannelse

- om virksomheden har flere eller feerre ansatte end for et ar siden.

- virksomhedens gkonomiske situation

- antal seniorpolitiske tiltag

- antal tiltag over for syge eller kriseramte medarbejdere

- antal organisatoriske tiltag

- virksomhedens opfattelse af muligheden for at fastholde kvalificerede medarbejdere

- virksomhedens opfattelse af muligheden for at tiltraekke kvalificerede medarbejdere

- virksomhedens opfattelse af at have en steerk faelles kultur eller korpséand.
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Bilagstabel 6.2

Model vedr. offentlige virksomheders sandsynlighed for at have mindst én

person ansat i fleksjob.

Mode

Virksomhedsstorrelse
(pr. 100 ansatte)

Virksomhedsstarrelse kvadreret
(pr. 100 ansatte)

Personaleafdeling
Nej Referencekateg
Ja

Antal seniorpolitiske tiltag
Ingen Referencekateg
1-2 tiltag
3-4 tiltag

Er blevet kontaktet af kommunen?
Nej Referencekateg
Ja

Er blevet kontaktet af AF?
Nej Referencekateg
Ja

|1

ori
+

ori
+
+

ori
+

ori
+

+ angiver, at en kategori for en variabel foreger sandsynligheden for at have mindst én

person ansat i fleksjob.

— angiver, at en kategori for en variabel reducerer sandsynligheden for at have mindst én

person ansat i fleksjob.

0 angiver, at en kategori for en variabel ikke pavirker sandsynligheden for at have mindst én

person ansat i fleksjob.

Har ikke betydning for sandsynligheden for at have mindst én person ansat i fleksjob:
- andel kvindelige ansatte

- antal personer med erhvervsuddannelse per medarbejder uden uddannelse

- antal personer med videregdende uddannelse per medarbejder uden uddannelse

- om virksomheden har flere eller faerre ansatte end for et ar siden.

- virksomhedens gkonomiske situation

- antal tiltag over for syge og kriseramte medarbejdere

- antal organisatoriske tiltag

- virksomhedens opfattelse af muligheden for at fastholde kvalificerede medarbejdere
- virksomhedens opfattelse af muligheden for at tiltraekke kvalificerede medarbejdere
- virksomhedens opfattelse af at have en steerk faslles kultur eller korpsand.
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Bilagstabel 7.1
Virksomhedernes holdning til, at henholdsvis private og offentlige virksom-
heder i Danmark i hgjere eller mindre grad end i dag ber forsege at fast-
holde egne medarbejdere, hvis arbejdsevne forringes. Seerskilt for under-
segelsesér, virksomhedsstorrelse samt for private og offentlige virksom-
heder. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
der- der-
1-49 over | alt 1-49 over | alt Alle
Private virksomheder
bor fastholde:
| hejere grad end i dag:
1998 77 84 77 86 81 85 79
2000 76 85 76 90 80 89 79
2002 78 82 78 86 83 86 80
2004 74 81 74 92 91 91 78
| hverken hajere eller min-
dre grad:
1998 22 15 22 13 19 14 20
2000 23 15 22 10 20 ihl 20
2002 21 17 21 13 16 14 19
2004 22 19 23 8 10 8 20
| mindre grad:
1998 1 0 1 0 0 0 1
2000 2 0 1 0 0 0 1
2002 1 1 1 0 0 0 1
2004 1 0 2 0 0 0 1
I alt:
1998 100 99 100 99 100 99 100
2000 101 100 99 100 100 100 100
2002 100 100 100 99 99 100 100
2004 97 100 99 100 101 99 99
Uveegtet
procentgrundlag:
1998 755 706 1.464 348 595 945  2.409
2000 728 599 1.331 452 602 1.054 2.385
2002 730 583 1.314 467 656 1.125 2.439
2004 608 538 1.152 329 510 840 1.993
Forskel mellem 1998
0g 2004" -- -- -- -- -- --
Forskel mellem 2000
0g 2004" -- -- -- -- -- --
Forskel mellem 2002
0g 2004" * -- * -- -- --
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Private virksomheder
antal ansatte

Offentlige virksomheder
antal ansatte

50 og 50 og
der- der-
1-49 over | alt 1-49 over | alt Alle
Offentlige virksom-
heder bor fastholde:
| hejere grad end i dag:
1998 75 76 75 90 74 87 77
2000 75 76 75 86 82 86 77
2002 78 81 78 84 82 83 79
2004 77 83 79 83 67 79 79
I hverken hojere eller
mindre grad:
1998 24 22 23 10 26 13 21
2000 23 22 23 13 17 14 21
2002 21 18 21 16 18 17 20
2004 22 17 21 18 32 21 21
I mindre grad:
1998 2 2 2 0 0 0 1
2000 2 1 2 0 0 0 2
2002 1 1 1 0 0 0 1
2004 1 1 1 0 1 0 1
I alt:
1998 101 100 100 100 100 100 99
2000 100 99 100 99 99 100 100
2002 100 100 100 100 100 100 100
2004 100 101 101 101 100 100 101
Uveegtet
procentgrundlag:
1998 736 686 1.425 357 607 966  2.391
2000 710 582 1.297 464 629 1.093 2.390
2002 725 574  1.300 469 674 1.145 2.445
2004 571 475 1.053 362 584 947  2.001
Forskel mellem 1998
0g 2004" -- -- -- -- -- -- --
Forskel mellem 2000
0g 20047 -- -- -- -- -- -- --

Forskel mellem 2000
0g 2004"

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 procentniveau.
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Bilagstabel 7.2

Virksomhedernes holdning til, at henholdsvis private og offentlige virksom-
heder i Danmark i hgjere eller mindre grad end i dag ber medvirke til at
skabe job til langtidsledige, personer med nedsat arbejdsevne og andre
vanskeligt stillede personer. Saerskilt for undersegelsesér, virksomheds-
storrelse samt for private og offentlige virksomheder. Procent.

Private virksomheder  Offentlige virksomheder

antal ansatte antal ansatte
50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Holdningen til:
Private virksom-
heders indsats:
| hejere grad
end i dag:
1998 63 64 63 85 85 85 68
2000 64 71 64 87 80 86 69
2002 72 79 72 88 86 87 76
2004 72 72 70 89 79 87 74
| hverken hajere eller
mindre grad:
1998 33 33 33 15 15 15 29
2000 32 26 32 12 19 18 28
2002 26 20 25 12 14 12 22
2004 27 26 27 10 20 12 24
I mindre grad:
1998 4 3 3 1 0 1 3
2000 4 4 4 1 1 1 3
2002 2 1 2 0 0 0 2
2004 3 1 3 1 1 1 2
| alt:
1998 100 100 99 101 100 101 100
2000 100 101 100 100 100 100 100
2002 100 100 99 100 100 99 100
2004 102 99 100 100 100 100 100
Uveegtet
procentgrundlag:
1998 747 704 1.454 347 595 944  2.398
2000 720 593 1.317 450 606 1.056 2.373
2002 731 580 1.312 463 653 1.118 2.430
2004 601 535 1.142 330 519 850 1.993
Forskel mellem
1998 og 2004" -- * -- -- -- -- --
Forskel mellem
2000 og 2004" * -- * -- -- -- *
Forskel mellem
2000 og 2004V -- -- -- -- -- -- *
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Private virksomheder
antal ansatte

Offentlige virksomheder
antal ansatte

50 og 50 og
1-49 derover | alt 1-49 derover | alt Alle
Offentlige virksom-
heders indsats:
| hojere grad
end i dag:
1998 70 67 69 80 80 80 72
2000 73 71 73 83 82 83 75
2002 77 77 77 85 82 85 79
2004 75 82 75 82 65 79 76
| hverken haojere eller
mindre grad:
1998 27 30 23 18 19 19 25
2000 25 20 25 16 17 16 23
2002 22 22 22 15 15 15 20
2004 24 15 23 16 33 20 22
I mindre grad:
1998 4 3 4 2 1 2 3
2000 2 9 2 1 1 1 2
2002 1 2 1 0 3 1 1
2004 1 2 1 2 2 1 2
I alt:
1998 101 100 100 100 100 100 100
2000 100 100 100 100 100 100 100
2002 100 101 100 100 100 101 100
2004 100 99 99 100 100 100 100
Uveegtet
procentgrundlag:
1998 734 679 1.416 354 604 960 2.376
2000 711 583 1.299 462 628 1.090 2.389
2002 727 573  1.301 468 669 1.139 2.440
2004 575 486  1.068 359 583 943 2.012

Forskel mellem
1998 og 2004"
Forskel mellem
2000 og 2004"
Forskel mellem
2000 og 2004"

1) — angiver, at forskel ikke er signifikant, * at forskel er signifikant pa 5 procentniveau.
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