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FORORD

SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd gennemforer arligt en
kortlegning af virksomheders sociale engagement. Forste drbog udkom 1
1999. Formalet med disse drlige kortlegninger er at overvige udviklingen
i arbejdsmarkedets rummelighed og virksomhedernes sociale engage-
ment. Undersogelserne skal belyse, om man opnar malsztningerne om at
forebygge udstodelse fra arbejdsmarkedet og integrere personer, der af
forskellige arsager har vanskeligt ved at opna beskaftigelse.

Datagrundlaget er sporgeskemaundersogelser blandt virksomhe-
der og beskzftigede lonmodtagere. Virksomhederne blev spurgt forste
gang i 1998 og herefter igen i 2000, i 2002, i 2004, 2006/7, 2008 og se-
nest 1 2010. Dataindsamlingen er foretaget af SFI Survey.

Ud over beskrivelsen af udviklingen i virksomhedernes sociale
engagement er der i denne drbog sat sztlig fokus pa virksomheders mo-
tiver for at patage sig et socialt engagement. Virksomhederne bliver bedt
om at tage stilling til forskellige former for motiver, som fx et okono-
misk motiv eller et filantropisk motiv, for at undersoge, hvilke motiver
der vejer tungest for virksomhederne i forhold til at gere en indsats. Vi
ser endvidere pa stakeholder-teorien for at undersoge, hvordan forskelli-
ge gruppers magt ogsa kan have betydning for virksomheders adfard.

Der er til undersogelsen knyttet en folgegruppe, som har droftet
et udkast til rapporten, som ogsa er blevet kommenteret af professor Tor



Eriksson, Handelshojskolen, Aarhus Universitet. De takkes alle for gode
rdd og kommentarer.

Rapporten er udarbejdet af forskningsassistenterne cand.oceon.
Lars Brink Thomsen og cand.polit. Seren Jensen, af forsker
cand.scient.soc., ph.d. Frederik Thuesen samt af seniorforsker
cand.adm.pol.,, ph.d. Helle Holt, der ogsa har varet projektleder pa pro-
jektet. Undersogelsen er finansieret af Beskeaftigelsesministeriet.

Kobenhavn, november 2011
JORGEN SONDERGAARD



RESUME

Arbegerne om virksomheders sociale engagement (VSE) viser udviklin-
gen 1 virksomhedernes indsatser samt holdninger til det sociale engage-
ment og det rummelige arbejdsmarked.

Denne rapport beskriver denne udvikling i perioden 1998-2010.
Data stammer fra sporgeskemaundersogelser stilet til ledelsen eller de
personaleansvarlige pd en stikprove af danske virksomheder. Sporge-
skemaet til denne undersogelse blev udsendt i fjerde kvartal 2010. Stik-
proven bestod af 3.055 offentlige og private virksomheder, og af dem
blev der opniet interview med 2.040 virksomheder. Det giver en svar-
procent pa 60 pct. SFI Survey har stdet for dataindsamlingen.

MARKANT STIGNING I JOB MED OFFENTLIGE TILSKUD

Der er en signifikant stigning i andelen af virksomheder, der har ansat en
person med offentlige tilskud til fx lon. I 2010 har lige knap en tredjedel
af virksomhederne en person ansat enten 1 et fleksjob, i revalidering eller
andre job pd serlige vilkar med offentlige tilskud. I 2008 var andelen 20

pct.



STIGNING ST@RST BLANDT SMA VIRKSOMHEDER

Den markante stigning er primart at finde blandt de sma private og sma
offentlige virksomheder. Det samme billede viser sig, nar vi ser pa ande-
len af virksomheder, der har personer ansat med handicap. I 2008 havde
en fjerdedel af virksomhederne en person ansat med handicap. Denne
andel var 1 2010 steget til 39 pct., og det er igen de sma virksomheder,
der star for stigningen.

Grunden til stigningen kan vere, at jobcentrene i hojere grad har
inddraget de smé virksomheder i deres opsegende arbejde. Der er sket
en signifikant stigning i andelen af sma virksomheder, der angiver at have
haft besog af jobcenteret.

PERSONER MED PSYKISKE LIDELSER

En tredjedel af de adspurgte virksomheder er betenkelig ved at skulle
ansatte en person med psykiske lidelser. Samtidig angiver virksomheder-
ne, at det er en voksende gruppe pa arbejdspladserne.

Generelt vurderer virksomhederne, at de ville ansztte flere per-
soner med handicap, hvis de fik flere ansogninger fra personer med han-
dicap, og hvis de fik mere viden og flere informationer om personer med
handicap.

Konkret viser det sig, at det bedste middel til at mindske usik-
kerhed over for personer med psykiske lidelser er konkrete erfaringer
med ansettelse af personer med psykiske lidelser.

JOBCENTRE ER CENTRALE FOR INDSATSEN
Det er i jobcenteret, at virksomheder primaert henter deres informationer
om forskellige muligheder for ansaettelser pa serlige vilkar. De fleste
virksomheder angiver, at de har tilstrakkeligt kendskab til de forskellige
ordninger, dog mener knap 40 pct. ikke at vare tilstrekkeligt informeret.
57 pct. af virksomhederne angiver at have haft besog af jobcen-
teret. Dette er en stigning i forhold til 2008, og det er de sma virksomhe-
der, der i hojere grad har fiet besog af jobcentreret. Dette kan vare en
medvirkende arsag til, at de sma virksomheder star for markante stignin-
ger med hensyn til personer i lontilskud og med hensyn til personer med
handicap.
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PKONOMISKE MOTIVER ER AFGORENDE

Virksomheder finder udviklingen pa arbejdspladserne vanskelig at forene
med at ansztte personer med nedsat arbejdsevne. Maske derfor anser de
ogsa fx lentilskuddene som afgerende for at ansxtte personer med sarli-
ge behov. Derudover angiver en tredjedel af virksomhederne, at det at
bidrage til samfundet, selvom det er forbundet med omkostninger, ogsa
er et selvstendigt motiv. Danske virksomheder opfatter det saledes som
naturligt at bidrage til samfundet, men i den konkrete indsats vil de alli-

gevel gerne kompenseres okonomisk.

DE SVAGE GRUPPER PA ARBEJDSMARKEDET

Personer med psykisk og fysisk handicap skal til stadighed gore opmaerk-
som pa dem selv. Det viser drbogens analyse af forskellige stakeholder-
gruppers magt, legitimitet og uopszttelighed.

Analysen viser ogsd, at der er en sammenhang mellem virksom-
hedens vurdering af, hvilken magt grupperne af personer med psykisk
eller fysisk handicap har, og sandsynlighed for, at virksomheden har en
sadan person ansat.

ARETS VIGTIGSTE RESULTATER

— Der er en stigning i andelen af virksomheder, der har personer ansat
ijob med offentlige tilskud til fx lon.

— Der er en stigning i andelen af virksomheder, der har personer ansat
med handicap.

— Det er de sma virksomheder, der star for disse stigninger.

— Jobcentrene har i hojere grad besogt virksomheder og i sardeleshed
de sma virksomheder.

— En del virksomheder foler sig utrygge ved ansxttelse af personer
med psykiske lidelser, men ved konkrete erfaringer forsvinder utryg-
heden.

— Okonomiske incitamenter er afgorende for virksomheders adfaerd i
forhold til det sociale engagement, men ogsd forskellige medarbej-
dergruppers magt og indflydelse kan have betydning.
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KAPITEL 1

SAMMENFATNING OG
PERSPEKTIVER

SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velferd gennemforer arligt en
kortlegning af virksomheders sociale engagement (VSE). Undersogel-
serne er forelobig gennemfort i perioden 1998-2010. Formalet med un-
dersogelserne er at folge udviklingen i danske virksomheders sociale
engagement.

Vi undersoger virksomhedernes sociale engagement ud fra skif-
tevis virksomhedernes og lenmodtagernes synsvinkel. Siledes er drbo-
gerne hvert andet ar baseret pd sporgeskemaer besvaret af personalean-
svarlige i virksomhederne og hvert andet dr pa sporgeskemaer besvaret af
lenmodtagerne. Denne drbog belyser virksomheders sociale engagement
set ud fra virksomhedernes vurdering af deres egen indsats pa omradet.

I Danmark har vi en stor gruppe af borgere, der af den ene eller
anden grund ikke kan oppebare en beskaftigelse pa ordinzre vilkar,
ligesom vi har en stor gruppe borgere, der er sygdomsramte i sa lang tid,
at det er vanskeligt at bevare en beskaftigelse pa ordinzre vilkar.

Politisk er der et stort enske om at nedbringe storrelsen af disse
grupper, og det gores bl.a. ved forskellige stotteordninger og lontilskud.

Virksomhederne kan bidrage til udviklingen af et rummeligt ar-
bejdsmarked ved at forebygge, at egne medarbejdere udstedes fra ar-
bejdsmarkedet, og de kan bidrage til at indsluse personer, der af forskel-
lige drsager allerede har vanskeligt ved at opna beskaftigelse. Underso-
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gelserne har gennem arlige rapporter bidraget til at belyse, i hvilket om-
fang virksomhederne gor en indsats for at skabe et mere rummeligt ar-
bejdsmarked.

Data om virksomheders syn pa det sociale engagement stammer
fra en sporgeskemaundersogelse til de personaleansvarlige. Dataindsam-
lingen er gennemfort af SFI Survey. Undersogelsen er gennemfort i fjer-
de kvartal 2010. Stikproven af virksomheder er trukket fra KOB-
registeret. Stikproven bestod af 3.055 virksomheder, og af dem blev der
opniet interview med 2.040 virksomheder. Det svarer til en svarprocent

pa 60 pct.

VIRKSOMHEDERS SOCIALE ENGAGEMENT

Virksomheders sociale engagement har ikke et fast afgrenset indhold.
Samfundsudviklingen og dermed det politiske fokus har betydning for
udviklingen af indholdet i det sociale engagement.

I de kommende ér vil det politiske fokus, ligesom det er nu,
formentlig vaere praget af konjunkturerne og den forventede mangel pa
arbejdskraft i den nermeste fremtid. Der vil vedblivende vare fokus pa
de forholdsvis store grupper af borgere, som enten star i fare for at miste
deres beskaftigelse, eller som helt stir uden for arbejdsmarkedet. Serligt
fortidspensionister og personer med psykiske lidelser har praeget den
offentlige debat 1 disse ar, men ogsa stigningen i ledigheden vil indga 1
diskussionerne om virksomheders sociale engagement.

Sporgeskemaundersogelserne, som disse arbeger bygger pa,
fastholder dog — trods evt. justeringer i fokus — altid en kerne af sporgs-
mél, som vi gentager flere ér i treek. Dette er nedvendigt for at kunne
folge udviklingen i engagementet. Disse sporgsmal tager udgangspunkt i
den operationalisering, SFI foretog af begrebet “socialt engagement”
tilbage 1 1996, da det allerforste sporgeskema blev konstrueret (Holt,
1998).

Vi opererer med folgende definition pa det sociale engagement:
De handlinger, virksomheder udferer for direkte eller indirekte at fore-
bygge eller athjalpe sociale problemer (Rosdahl, 2000). Denne definition
er blevet operationaliseret til at indeholde tre negleindikatorer pa virk-
somheders sociale engagement:
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—  Forebyggelse, dvs. de handlinger, der skal hindre, at medarbejdere fx
tar nedsat arbejdsevne.

—  Fastholdelse, dvs. de handlinger, der skal fastholde fx langtidssyge
medarbejdere pa arbejdspladsen eller pd arbejdsmarkedet.

—  Nyansattelser' af personer pa serlige vilkir fx i fleksjob eller i en virk-
somhedspraktik samt answttelser af personer, der af en eller anden
grund har vanskeligt ved at fa beskzftigelse som fx personer med
handicap.

Disse tre indikatorer pd socialt engagement er oversat til konkrete
sporgsmal, som iser indgar i udviklingsdelen i arbogerne.

ARETS TEMAER

UDVIKLINGSTEMAET

Arbog 2011 indeholder som tidligere VSE-irbeger en udviklingsdel.
Hvordan er det giet med virksomhedernes indsats, siden vi sidst spurgte
virksomhederne ved drsskiftet 20087 Udviklingstemaet er centralt for
arbogerne, idet det udger selve grundstammen for overhovedet at have
arboger om virksomheders sociale engagement. Udviklingsspergsmalene
er dog blevet ferre gennem érene, fordi vi gerne vil have plads til mere
aktuelle temaer i skemaet. Vi forsoger imidlertid at fastholde de helt cen-
trale sporgsmal om forebyggelse, fastholdelse og ansattelse af personer
pa sarlige vilkar.

Ud over udviklingen i virksomheders indsatser folger vi ogsad
udviklingen i virksomhedernes holdninger til det sociale engagement, og
her er der i arets drbog serligt fokus pa virksomhedernes holdning til
medarbejdere med psykiske lidelser.

1. Forhen er ordet "integration” blevet brugt, men dette ord er hen over drene blevet associeret med
integration af personer med anden etnisk baggrund end dansk. Nar vi i denne rapport skriver ny-
ansattelser, mener vi virksomhedernes nyansattelser af personer pd sarlige vilkir samt ansattel-
ser af personer, der har vanskeligt ved at opni beskaftigelse som fx personer med handicap og
personer med anden etnisk baggrund end dansk.
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KENDETEGN VED VIRKSOMHEDER, DER G@R EN INDSATS
I arbogerne forfolger vi vedvarende, om der er sxrlige kendetegn ved
virksomheder, der patager sig et socialt engagement.

Virksomheder er forskellige. De beskeftiger forskellige dele af
arbejdsstyrken med forskellige typer af kompetencer. Virksomhederne
har forskellige rammevilkar, fx forskellig okonomisk situation og forskel-
lige muligheder for at rekruttere arbejdskraft, og endelig har virksomhe-
der forskellige médder at organisere arbejdet pd. Alt sammen er paramet-
re, der gor virksomheder forskellige, og som man ogsi kunne forestille
sig har betydning for, hvilken indsats virksomhederne patager sig.

VIRKSOMHEDERS MOTIVER

Ligesom virksomheder har forskellige kendetegn, sa antager vi ogsa, at
der kan vare forskellige typer af motiver, der kan have betydning for
virksomheders indsats.

I international forskning har man en lang tradition for at afdak-
ke, hvilke motiver der ligger bag virksomheders adferd. Vi bruger inspi-
rationen herfra pa to forskellige mader.

Vi ser pa, hvordan virksomheder vagter forskellige motiver i
forhold til at ansatte personer med handicap og i serdeleshed, hvad der
driver virksomheder til at ansxtte personer med psykiske lidelser. Her er
tale om fire forskellige typer af motiver: et ekonomisk motiv, et juridisk
motiv, et etisk motiv og et filantropisk motiv.

Med denne vinkel bliver det muligt at belyse, hvad der vejer tun-
gest for virksomhederne i forhold til at gore en indsats.

Stakeholder-teorierne er en anden made at se pa virksomheders
adferd pa. Her er udgangspunktet, at virksomheder lader sig pavirke 1
deres adferd af forskellige ”stakeholders™ eller interessenter.

Traditionelt har stakeholders veret defineret som fx aktionzrert,
medarbejdere, forbrugere m.v. Disse grupper kan have forskellig magt og
dermed ogsi forskellig indflydelse pa virksomheders adferd.

I denne arbog har vi brugt stakeholder-teorierne til at efterprove
forskellige grupper af medarbejderes eller potentielle medarbejderes
magt, legitimitet (rimelige krav og hensyn) og uopszttelighed (presseren-
de krav) til at pavirke virksomheders adferd. De valgte grupper er: bor-
nefamilier, seniorer, personer med fysiske handicap og personer med
psykiske lidelser. Valget af netop disse grupper forklares nermere i kapi-
tel 6 om stakeholders, men bygger pd en antagelse om, at de fire forskel-
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lige grupper har forskellig magt til at pavirke virksomheders adfzrd, og at
det ogsi vil afspejle sig i virksomhedernes konkrete indsats.

Samlet far vi i arets arbog et bud pa bade, hvilke motiver der har
betydning for virksomhedernes adferd, og hvilke grupper af medarbej-
dere og potentielle medarbejdere der har storst mulighed for at pavirke
virksomheders adfaerd.

SAMMENFATNING AF RESULTATER

SYGEFRAVARSPOLITIK PA ALLE VIRKSOMHEDER
Personalepolitikker er bredt forankret pa danske virksomheder. Sygefra-
verspolitik er i dag den personalepolitik, som er mest almindelig. 72 pct.
af samtlige virksomheder har en sadan, og selv to tredjedele af de sma
private virksomheder, som igennem édrene altid har ligget lidt lavere end
de store og de offentlige virksomheder, svarer bekreftende.

Seniorpolitik er ikke sa almindelig som sygefravarspolitik. Dog
er der tale om en signifikant stigning i antallet af virksomheder, der siger,
at de har en seniorpolitik, fra 29 pct. 1 2008 til 38 pct. 1 2010 pct.

Derudover er det mest bemerkelsesverdige, at halvdelen af de
danske virksomheder har en stress- og trivselspolitik. Det er en stigning
fra den tredjedel af virksomhederne, der svarede bekraftende 1 2008.

Et er at have en politik — noget andet er selvfolgelig at tilbyde
indsatser til personer, der fx er sygdomsramte eller er aldre.

Virksomheder, der inden for de sidste 12 maneder har haft en
medarbejder, der har veret langtidssyg, har en bred palet af tilbud til den
sygdomsramte, hvor det mest almindelige er tilbuddet om tilpasning af
arbejdsforholdene og lobende moder med den sygdomsramte.

Ser vi tilsvarende pd seniorpolitikken, er det mest almindelige at
tilbyde seniormedarbejdere mere fleksibel arbejdstid.

STIGNING I JOB MED OFFENTLIGE TILSKUD

Der er sket en signifikant stigning i andelen af virksomheder, der har
ansat en person i et job med offentligt tilskud til fx lon, fra 20 pct. 1 2008
til 31 pct. 12010. Ud af denne tredjedel angiver 64 pct. at have en person
i fleksjob ansat. Dette er udtryk for et signifikant fald, idet den samme
andel 1 2008 var 80 pct. Stigningen i andelen af virksomheder, der har

17



personer ansat med offentligt tilskud, kan formentlig tilskrives en stig-
ning i ledigheden, idet flere personer hurtigere kommer ud i fx et virk-
somhedspraktikforleb.

Et interessant resultat er endvidere, at den signifikante stigning i
andelen af virksomheder med personer ansat i job med offentligt tilskud
finder sted hos de sma private og offentlige virksomheder.

Der er ogsa sket en signifikant stigning i andelen af virksomhe-
der, der har fortidspensionister ansat i et lontilskudsjob — fra 2 pct. i
2008 til 5 pct. 1 2010.

Endelig kan det konstateres, at den andel af personer, som er
ansat med tilskud, men som virksomhederne ville have ansat pd ordinare
vilkér, hvis tilskuddet ikke var muligt, ligger pd omkring 20 pct. Dette er
et lille, men ikke signifikant fald sammenlignet med bade 1998 og 2008.
Fortreengning af ordinaert ansatte er sdledes uendret.

Andelen af virksomheder, der beskxftiger personer i aftalebase-
rede skanejob, som er job med skdnehensyn, men uden offentligt lontil-
skud, har i alle 4r veeret lav. 2 pct. af virksomhederne har personer ansat i
et aftalebaserede skanejob.

14 pct. af virksomhederne angiver at have medarbejdere, der i
praksis har skdnehensyn, men som er ansat pa ordinere vilkir. Den til-
svarende andel var i 2008 9 pct. Her er tale om en signifikant stigning.

NYE TYPER AF HANDICAP FYLDER

Personer med handicap har haft en central plads i diskussionerne om det
rummelige arbejdsmarked, ligesom Beskeftigelsesministeriet siden 2004
har en formuleret strategi om handicap og beskeftigelse.

12008 svarede en fjerdedel af virksomhederne, at de har en per-
son med handicap ansat — andelen i 2010 er steget til 39 pct. Denne sig-
nifikante stigning dakker over, at det igen setligt er de smé private og
offentlige virksomheder, der stir for denne stigning.

Endvidere er der sket nogle ganske markante skift 1 de handicap-
grupper, som virksomhederne angiver at beskaftige. Det viser sig, at
gruppen af lesesvage og ordblinde samt personer med psykiske lidelser
er de to storste enkeltstiende grupper. En fjerdedel af virksomhederne
angiver at beskaftige lasesvage eller ordblinde, og 14 pct. angiver at
beskeftige personer med psykiske lidelser.

Dette resultat kan vere udtryk for, at gruppen af personer med
psykiske lidelser har varet meget i fokus i den offentlige debat, samt at
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personer med lesevanskeligheder bliver mere synlige pé arbejdspladserne
i takt med, at der til flere og flere arbejdsopgaver forlanges laeseferdighe-
der. Endvidere kan det ogede politiske fokus pa personer med handicap
dog ogsa have betydet, at virksomhederne er mere opmarksomme pa,
om de har denne type medarbejdere ansat.

DET SOCIALE ENGAGEMENT ER SPREDT

75 pct. af samtlige virksomheder har mindst én person ansat med sarlige
behov. Det sociale engagement er saledes pa denne parameter bredt godt
ud blandt virksomhederne.

Til gengzld er det kun store virksomheder, der bade beskzftiger
personer pa sxrlige vilkar uden lontilskud, personer pa sxrlige vilkir med
et offentligt tilskud til fx lon, personer med handicap, seniorer og perso-
ner med en anden etnisk baggrund. 28 pct. af de store private og 26 pct.
af de store offentlige virksomheder beskaftiger personer fra alle fem
gruppet.

Derimod viser det sig, at de sma virksomheder og sztligt de sma
private virksomheder har en storre andel af personer med sztlige behov
ansat, nar det bliver set i forhold til de sma virksomheders samlede antal
ansatte.

Det er saledes muligt, at sma virksomheder kun har fx én person
med lontilskud ansat og ikke ogsd en person med handicap, men til gen-
gxld har de relativt mange personer med sarlige behov ansat set i for-
hold til virksomhedens storrelse.

JOBCENTRE ER CENTRALE FOR INDSATSEN

Virksomheder, der onsker at pitage sig et socialt engagement, bruger
primeart jobcentrene som informationskilde. Dette gzlder for tre fjerde-
dele af virksomhederne. De fleste virksomheder (59 pct.) oplever ogsa at
have tilstreekkeligt kendskab til de forskellige ordninger vedr. stottet be-
skaeftigelse m.v.

Det viser sig endvidere, at der er sket en signifikant stigning i
andelen af virksomheder, der har haft besog af jobcenteret, fra 40 pct. i
2008 til 57 pct. i 2010. Denne stigning stammer udelukkende fra det
forhold, at sma private og sma offentlige virksomheder i markant hojere
grad har haft besog af jobcentret. Dette kan méske vare en del af forkla-
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ringen pa, at der ogsd er en signifikant stigning i andelen af sma virk-
somheder, der har personer ansat med offentlige tilskud.

KENDETEGN VED VIRKSOMHEDER
Vi har undersogt, hvilke kendetegn der er ved virksomheder, der hhv.
forebygger, fastholder eller nyanszatter.

Nogle kendetegn gar igen, uanset hvilken af de tre dimensioner
vi ser pa. Storrelsen og sektoren har signifikant betydning for virksom-
heders adfzrd: Jo flere ansatte, desto storre indsats. Er der tale om en
offentlig virksomhed, er sandsynligheden for, at der udvises engagement,
storre, end hvis der er tale om en privat virksomhed. Ligeledes gzlder, at
virksomheder, der selv vurderer at ligge over gennemsnittet med hensyn
til ledelsestiltag som fx teams og selvstyrende grupper, har et storre en-
gagement end virksomheder, der ligger under gennemsnittet.

Samlet kan vi konkludere, at det er meget forskelligt, hvilke virk-
somhedskarakteristika der har indflydelse pa de tre forskellige former for
engagement, og det er derfor vigtigt, at de anskues hver for sig. Herun-
der opsummerer vi resultaterne af de enkelte analyser.

BEGRANSET FOREBYGGELSE PA VISSE TYPER AF VIRKSOMHEDER
Analyser viser, at omfanget af forebyggende indsatser er mindre, hvis virk-
somheden er inden for landbruget, hvis andelen af ufaglerte er hej, hvis
virksomheden har let ved at fastholde medarbejdere, og hvis virksomhe-
den har let ved at oplere nye medarbejdere. Forebyggelsen er altsd be-
greenset blandt visse typer af virksomheder.

MINDRE GOD @KONOMI GIVER MINDRE FASTHOLDELSE

Ser vi pa de fastholdende tiltag, viser analyserne, at omfanget af fastholden-
de tiltag aftager, hvis virksomheden er inden for bygge- og anlaegsbran-
chen, hvis virksomheden vurderer okonomien som mindre god, og hvis
andelen af ufaglerte er hoj.

GOD @KONOMI GIVER FARRE ANSATTELSER

Endelig viser analyserne, at virksomheder, der 1 mindre grad end andre
virksomheder ansxtter personer med sezrlige behov, er kendetegnet ved,
at virksomheden vurderer pkonomien som ret god, og at virksomheden
har let ved at oplere nye medarbejdere.
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LONTILSKUD HAR STORST BETYDNING SOM MOTIV
Virksomheder kan have enten okonomiske motiver, juridiske motiver,
etiske motiver eller filantropiske motiver, nir de ansatter personer med
handicap.

45 pct. af virksomhederne finder det afgorende, at det offentlige
stotter ansettelsen 1 form af fx et lontilskud, ligesom 47 pct. af virksom-
hederne onsker at bidrage til samfundet, sd lenge det ikke giver ogede
omkostninger.

Ser man pé virksomhedernes samlede besvarelser, viser de oko-
nomiske motiver sig at have storst betydning (og betyde mest for store
virksomheder), mens det filantropiske motiv ogsa har betydning for cirka
en tredjedel af virksomhederne.

MANGLENDE ANS@GNINGER ER EN BARRIERE
Virksomhederne er blevet spurgt om, hvad de ser som barriere for an-
sattelse af personer med handicap.
Her er det serligt problemer med rekrutteringen, der fremhzves.
43 pct. af virksomhederne ser det som en barriere, at de ikke modtager
ansegninger fra personer med handicap. 49 pct. mener, at personer med
handicap ikke matcher kvalifikationskravene i de udbudte job.
Okonomien ses til gengaeld ikke som en barriere i forhold til an-
saettelser. Det skyldes formentlig, at det offentlige skonomisk kompense-
rer for en evt. nedsat arbejdsevne, hvilket er afgorende for answttelsen
(jf. det foregiende afsnit).

VIDEN OG INFORMATIONER VIL HJALPE
50 pct. af virksomhederne mener, at det vil hjalpe pa deres overvejelser
omkring at ansatte en person med handicap, hvis de modtager ansog-
ninger fra personer med handicap.
Derudover mener 60 pct. af virksomhederne, at egne positive er-
faringer med anseattelse af personer med handicap ville have betydning.
Samler vi de forskellige svarmuligheder i indeks, sd viser det sig,
at det er viden og informationer, der har storst betydning for virksomhe-
dernes overvejelser. Erfaringer fra andre virksomheder og information

fra jobcentret er derfor afgerende.

21



ERFARINGER GIVER POSITIVE HOLDNINGER
Personer med psykiske lidelser er tilsyneladende en voksende gruppe pa
det danske arbejdsmarked.

Virksomhederne er i 2010 blevet spurgt om deres holdning til at
ansatte personer med psykiske lidelser.

Omkring en tredjedel af samtlige virksomheder har forskellige
forbehold over for at ansztte personer med psykiske lidelser.

Til gengzld viser det sig, at der er en signifikant sammenheng
mellem virksomheder, der konkret har en person med psykisk lidelser
ansat og sa holdningen til ansattelse af personer med psykiske lidelser.
Virksomheder med konkrete erfaringer er saledes markant mere positive
end virksomheder uden erfaringer.

VIRKSOMHEDER FINDER DET STADIG @KONOMISK VANSKELIGT
Pa trods af den okonomiske afmatning er andelen af virksomheder, der
vurderer, at det i mindre grad eller slet ikke er skonomisk muligt at have
personer med nedsat arbejdsevne ansat, faldende. En udvikling, der har
stdet pd siden forste maling.

Omkring 35 pct. af store offentlige, 45 pct. af de store private,
omkring halvdelen af de sma offentlige og omkring 60 pct. af de sma
private virksomheder vurderer, at det ikke er gkonomisk muligt at have
personer ansat med nedsat arbejdsevne.

Spoerger vi direkte til, om udviklingen i den enkelte arbejdsplads’
situation gor det muligt at have en medarbejder med nedsat arbejdsevne
ansat, er billedet lidt anderledes. Her ser vi en stigning i andelen af virk-
somheder, der opfatter det sidan, at udviklingen i arbejdspladsens situa-
tion har gjort dette svarere — fra cirka en femtedel 1 2008 til knap en
tredjedel i 2010.

PERSONER MED HANDICAP NEDERST I RANGORDEN
Stakeholder-teorien tager afsat i, at forskellige interessegrupper inden for
og uden for en virksomhed kan pavirke dens adferd, hvis gruppen har
stor nok magt, legitimitet (rimelige krav og hensyn) og uopsaxttelighed
(presserende krav).

Vi har set pé fire grupper, der alle enten er medarbejdere eller er
potentielle medarbejdere, for pd den made at oversette stakeholder-
teorien til det rummelige arbejdsmarked. De fire grupper er: personer
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med fysisk handicap, medarbejdere med smadbern, seniormedarbejdere
og personer med psykiske lidelser.

Undersogelsen bekrefter en forudgiende antagelse om en tyde-
lig rangorden blandt de fire grupper, nir vi via spergsmalsbatterier spor-
ger virksomhederne om de fires grupper magt, legitimitet og uopsatte-
lighed. Pi alle tre dimensioner ligger medarbejdere med smaborn overst 1
denne rangorden, dernest kommer seniorer, herefter folger personer
med fysisk handicap, og nederst befinder personer med psykiske lidelser

sig.

RANGORDEN HAR BETYDNING FOR INDSATSEN

Virksomhederne tilskriver saledes forskellige grupper forskellig indflydel-
se pa virksomhedens adferd. Den betydning, de enkelte grupper tilskri-
ves af virksomhederne, haenger sammen med virksomhedernes villighed
til at rekruttere fra disse fire grupper eller tage forskellige typer af tiltag
for at fastholde dem.

Jo sterre magt, eller jo hojere grad af uopsattelighed virksomhe-
derne vurderer, at grupperne af personer med fysiske handicap og psyki-
ske lidelser har, desto sterre sandsynlighed er der for, at der er ansat en
person med en psykisk lidelse eller et fysisk handicap pa arbejdspladsen.

Det samme galder i forhold til tiltag til fastholdelse af seniorer —
hvor ogsa legitimitet spiller en rolle. Jo sterkere en gruppe seniorerne
anses for at vare af virksomheden, desto storre er sandsynligheden for,
at virksomheden har tiltag over for denne gruppe.

Det samme fanomen ses over for gruppen af medarbejdere eller
potentielle medarbejdere med born. Denne gruppe er sterk, og der er da
ogsa en familiepolitik péd langt de fleste virksomheder.

DISKUSSION

VIRKSOMHEDERS MOTIVER

Siden sidste virksomhedsmaling i 2008 har lavkonjunkturen bidt sig fast,
hvilket bla. giver sig udslag i en stigende ledighed og en lav skonomisk
vakst. Disse konjunkturelle forhold ma formodes at have betydning for
virksomhedernes adferd og dermed ogsa for det rummelige arbejdsmarked.
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Okonomi viser sig derfor heller ikke overraskende at vaere et vig-
tigt motiv i forhold til virksomheders adfierd. Danske virksomheder
ansatter fx gerne personer med nedsat arbejdsevne, men det er vigtigt, at
der folger et lontilskud med. Det okonomiske incitament er afgorende,
men derudover er virksomheders adferd ogsd styret af et element af
filantropi. En betydelig andel af virksomhederne anser faktisk det at
bidrage til samfundet, selvom det er forbundet med omkostninger, som et
motiv til at patage sig et engagement. Denne kobling mellem okonomi-
ske og filantropiske motiver viser i et eller andet omfang, at den danske
tilgang til inddragelsen af virksomhederne i det sociale engagement fun-
gerer. Virksomheder anser det som naturligt at patage sig et samfundsan-
svar ud over det helt virksomhedsnare, men i den konkrete indsats vil de
kompenseres okonomisk.

DE SMA VIRKSOMHEDERS ROLLE

En af de mere bemarkelsesvardige konklusioner 1 arets drbog er, at an-
delen af sma private og sma offentlige virksomheder, der har ansat per-
soner med handicap og personer i job med offentlig stotte fx til lon, er
steget signifikant.

Politisk har man forsegt at styrke virksomhedspraktikken for at
fa det stigende antal ledige hurtigt ud pa arbejdsmarkedet igen. Dette har
man gjort ved okonomiske incitamenter over for kommunerne (endrede
refusioner) og over for de ledige (halveret dagpengeperiode). Jobcentrene
har endvidere fiet tilfort ressourcer netop til virksomhedskontakten.

Miske er det disse tiltag, vi ser afspejlet i resultatet. Jobcentrene
ser ud til at have udvidet kredsen af virksomheder ved ogsa at inddrage
de smi virksomheder i deres opsegende arbejde. Undersogelsen viser i
hvert tilfeelde, at de sma virksomheder 1 hojere grad har fiet besog af
jobcenteret, end tilfeldet har varet de tidligere ar. Det er ogsd muligt, at
lige pracis et tidsbegranset praktikophold i hejere grad matcher, hvad de
sma virksomheder magter.

Resultatet er i hvert tilfzlde interessant, fordi det viser, at job-
centrene godt kan fi kontakt med de smd virksomheder, og at de sma
virksomheder godt vil tage personer ind i et job pd serlige vilkdr eller
ansztte personer med handicap.
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DE SVAGESTE GRUPPER OG VIRKSOMHEDERNE

Man skal veere opmerksom pd, at der stadig er en stor gruppe af perso-
ner, der stir uden for arbejdsmarkedet, og som kan have problemer ud
over ledighed. Disse grupper kan blive klemt i en periode, hvor jobcen-
trene maske har mest fokus pi ledige.

Den okonomiske situation kan nemlig ogsd betyde, at virksom-
hederne miske vil vere tilbgjelige til i mindre grad at kaste sig ud 1 ansat-
telser, der kan koste virksomheden ressourcer. Udbuddet af arbejdskraft
er stort, hvilket gor det bade enklere og billigere at ansxtte personer med
fuld arbejdsevne pd ordinare vilkir — og det kan gore det vanskeligere
for personer med nedsat arbejdsevne at blive nyansat.

En af disse grupper, der kan blive klemt, og som har det vanske-
ligt pa arbejdsmarkedet, er personer med psykiske lidelser. I sidste arbog
spurgte vi lonmodtagerne om deres syn pa at fa en kollega med psykiske
lidelser, og lenmodtagerne udtrykte utryghed. Det viser sig, at virksom-
hederne deler denne bekymring, idet en tredjedel af virksomhederne
udtrykker usikkerhed over for personer med psykiske lidelser.

Til gengaeld er der en klar sammenhang mellem de virksomhe-
der, der har konkrete erfaringer med en medarbejder med psykisk lidel-
set, og sa holdningen til samme. Konkrete erfaringer mindsker tydeligvis
usikkerheden. Der er saledes ingen tvivl om, at det er virksomhedernes
forste erfaringer, der er afgorende for deres fortsatte lyst til at beskzaftige
eller fastholde medarbejdere med psykiske lidelser. I den forbindelse
efterlyser virksomhederne mere viden.

Ud fra resultaterne i darets maling ser det dog ud til, at virksom-
hederne ansatter og/eller fastholder personer med psykiske lidelser. Der
er en markant stigning i andelen af virksomheder, der har en person med
psykiske lidelser ansat. Spergsmailet er, hvad denne udvikling skyldes.
Skyldes det, at virksomhederne trods den usikkerhed, de ogsa giver ud-
tryk for, ansaxtter flere personer med psykiske lidelser, eller er stigningen
i hojere grad er udtryk for, at gruppen af personer med psykiske lidelser
er voksende? Stigningen i andelen kan sd vaere udtryk for virksomheder-
nes fastholdelse af medarbejdere, der fx er giet ned med stress og/eller
depression, og ikke nedvendigvis, at de har nyansat en person med en
psykisk lidelse.

Under alle omstendigheder er det et omride, som der formentlig i
drene fremover vil veere fokus pa bade politisk og pa virksomhederne.
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SAMSPILLET SKABER RUMMELIGHEDEN

Et rummeligt arbejdsmarked skabes i et samspil mellem virksomhederne,
lenmodtagerne, det politiske og administrative system, samfundsekono-
mien og interesseorganisationerne.

Dette drs drbog tydeliggor, hvor afgorende dette samspil er. De
okonomiske rammevilkdr er afgorende for virksomhedernes adferd, det
samme galder for kommunerne, der ogsa styres af skonomiske incita-
menter. Stakeholder-perspektivet viser endvidere, hvordan virksomhe-
ders adfard lader sig pavirke af forskellige grupper af medarbejderes eller
potentielle medarbejderes magt, legitimitet og uopsezttelighed. Analysen
viser ikke overraskende, at de svageste grupper er personer med fysiske
og isar psykiske handicap.

Skal dette samspil bestyrkes, er det siledes vigtigt at have alle
stakeholders i spil, og maske er det serligt vigtigt for alle involverede til
stadighed at have et sxrligt fokus pa de svageste grupper.
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KAPITEL 2

SAMFUNDSUDVIKLING OG
INTRODUKTION TIL
RAPPORTENS KAPITLER

I lobet af de sidste 10-15 dr er der kommet oget fokus pé virksomheders
sociale ansvar i Danmark. Her ser man p4, hvordan virksomheder frivil-
ligt tager sociale og miljomassige hensyn i samspil med deres interessen-
ter, dvs. deres kunder, investorer, leveranderer, medarbejdere og det
offentlige m.fl. Specielt er der interesse for, hvordan virksomheder tilgo-
deser det fysiske miljo, bzredygtighed, overholdelse af menneskeret-
tigheder og bernekonventioner.

Ud over det sociale ansvar har vi i Danmark et sarligt fokus pd
virksomheders sociale engagement, som angir arbejdsmarkedet. Det er
dette engagement, SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velferd har
sat fokus pa i sine drboger, som er udkommet siden 1998. Specielt ser vi
pé virksomhedernes frivillige engagement med at fastholde eller ansztte
personer, som har svaert ved at klare sig selv pa arbejdsmarkedet uden
stotte. Herudover ser vi i arbogerne pa, hvilke personalepolitiske tiltag
virksomhederne frivilligt indferer for at hindre, at deres medarbejdere
bliver udstedt fra arbejdsmarkedet.

Det er vigtigt at vaere opmarksom pa, at dette engagement fore-
gir i en bestemt kontekst. For det forste er der de okonomiske konjunk-
turer, som har betydning for, om virksomheder ansatter eller fyrer med-
arbejdere, hvilke personalepolitiske initiativer de satter i gang, og om de
har mulighed for at ansztte eller fastholde udsatte personer.
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For det andet er der beskaftigelsespolitikken, sisom regeringens
udspil, initiativer og lovforslag om indsatser over for langtidsledige og
langtidssyge og om fornyet virksomhedsrettet indsats over for ledige i
stedet for kursustilbud.

Et sztligt tema i denne arbog er, hvilken rolle forskellige medat-
bejdergrupper spiller for virksomheden. Ser virksomheden fx bernefami-
lier eller handicappede som vigtige stakeholder-grupper i bestrebelsen pa
at opfylde dens strategi? Dette tema bliver behandlet i et sarskilt kapitel 1
arbogen (kapitel 6).

I dette kapitel beskriver vi de hovedtrak af den okonomiske ud-
vikling omkring det tidspunkt, hvor dataindsamlingen foregik, som vi
formoder har betydning for det sociale engagement. Samtidig beskriver
vi de vasentlige beskaftigelsespolitiske initiativer for og under dataind-
samlingen, som vi formoder, har betydning for virksomheders sociale
engagement, ligesom vi ser pa udviklingen i de offentligt stottede job pa
arbejdspladserne. Herefter ser vi pa, hvordan virksomhederne fordeler
sig pd sektor, storrelse og branche. Til sidst giver vi en kort introduktion
til de enkelte kapitler i arbogen, si man kan se, hvilke emner arbogen
behandler.

DEN OKONOMISKE SITUATION

I sidste kvartal af 2010 og forste kvartal af 2011, hvor dataindsamlingen
til denne undersogelse stod pa, var der en moderat positiv vakst, primert
trukket op af en lempelig finanspolitik og en god eksport, jf. tabel 2.1.
Det var en vending 1 forhold til den bratte ekonomiske nedtur 1 kelvan-
det pd finanskrisen i 2007. Ifolge regeringens skonomiske budgetredego-
relse i december 2010 forventede den fortsat moderat vakst i 2011. Vur-
deringen af den okonomiske udvikling i Det ¥konomiske Rads efterars-
rapport 2010 14 1 trdd med budgetredegorelsen, men radet gjorde op-
merksom pi, at opsvinget var skrobeligt. Grunden til det var bla., at den
planlagte opstramning af finanspolitikken fra 2011 som et led i regerin-
gens genopretningsaftale kunne legge en demper pa vaksten. Imidlertid
sagde regeringen i budgetredegorelsen, at denne opstramning var ned-
vendig pga. det store offentlige budgetunderskud, som skulle nedbringes
hurtigst muligt. Ellers ville det betyde hojere renter, hojere lonninger,
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ringere konkurrenceevne og lavere privat vakst. Den skonomiske situa-
tion var sdledes usikker i slutningen af 2010 og begyndelsen af 2011.

Det var forholdsvis sikkert, at beskaftigelsen i den offentlige sek-
tor ikke ville stige pd kort sigt pga. genopretningsaftalen, mens det var
usikkert, hvad der ville ske i den private sektor. Udviklingen i den private
beskaftigelse var/er athengig af, om vaeksten er hjulpet nok i gang af den
lempelige finanspolitik samt eksporten og siledes blevet selvbarende.
Béde i budgetredegorelsen og Det @Okonomiske Rads rapport vurderedes
det, at ledigheden 1 2011 vil vare pd ca. 6 pct., ligesom den var i 2010.

TABEL 2.1
Udvalgte nagletal for udviklingen i dansk gkonomi i undersegelsesperioden,

med seerligt henblik pa arbejdsmarkedet. Procent og antal.

1998 2008 2010 2011
Real-BNP (aendring i pct.) 2,5 -1,1 2,0 17
Arbejdsmarked
Arbejdsstyrke (1.000 pers.) 2.834 2.960 2.885 2.891
Beskeeftigede (1.000 pers.) 2.651 2.909 2.769 2.770
- heraf i privat sektor 1.839 2.097 1.927 1.930
- heraf i offentlig sektor 812 812 843 840
Beskeeftigelse (sendring i pct.) 17 17 -19 00
Bruttoledighed (1.000 pers.) 183 T4 166 172
Ledige i procent af arbejdsstyrken 6,4 3.0 6,0 6,0
Efterlenmodtagere (1.000 pers.) 139 138 125 118

Anm.: Tallene for 2010 og 2011 er baseret pa skennede tal.
Kilde: @konomisk Redegerelse, december 2009, Finansministeriet.

Trods en mindre fremgang var den okonomiske situation siledes til en
vis grad usikker i perioden omkring dataindsamlingen.? Det pavirkede
ifolge vores sporgeskemaundersogelse de private virksomheder, som
ikke i samme udstrakning i 2010 som i 2008 syntes, at detes egen oko-
nomiske situation var sazrdeles god eller ret god. 61 pct. syntes det i 2008,
mens 54 pct. gjorde det i 2010, jf. tabel 2.2. Der er tilsvarende flere priva-
te virksomheder, som mente deres situation var blevet mindre god eller
ikke god: 14 pct. 1 2010 mod 10 pct. 1 2008. Der er derimod flere offent-

2. Senere forelobige BNP-tal fra Danmarks Statistik i juni 2011 viste, at vacksten var i sidste negativ
kvartal af 2010 og forste kvartal af 2011. Senere reviderede tal fra Danmarks statistisk kan maske
rette lidt op pa det, men ikke si meget, at det kan @ndre billedet af, at den okonomiske situation
var svag omkring dataindsamlingen.
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lige virksomheder, som i1 2010 mente, at deres skonomiske situation var
bedre i 2010 end i 2008. 34 pct. af de offentlige virksomheder sagde, at
deres situation var sazrdeles god og ret god, mens 29 pct. gjorde det 1
2008. Det er navnlig de store offentlige virksomheder, som var blevet
mere positive. At de offentlige virksomheder var blevet mere positive i
slutningen af 2010, kan overraske, nar man tenker pa, at det pa det tids-
punkt var velkendt, at der var stramninger pa vej 1 den offentlige sektor i
de kommende ar.

TABEL 2.2
Virksomheder fordelt efter opfattelse af egen gkonomisk situation, opdelt

efter undersggelsesar, seerskilt for sektor og virksomhedssterrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,

antal ansatte antal ansatte  Alle
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt

Seerdeles god og ret god

1998 67 72 67 43 35 41 62

2008 61 72 61 28 33 29 58

2010 53 65 54 32 46 34 50
Nogenlunde

1998 27 20 26 39 47 40 30

2008 29 21 29 49 44 49 31

2010 32 26 32 41 30 38 33
Mindre god og ikke god

1998 6 7 6 18 17 18 9

2008 10 8 10 23 24 22 11

2010 15 10 14 28 25 27 17
Ialt

1998 100 99 99 100 99 100 100

2008 100 101 100 100 101 100 102

2010 100 101 100 101 101 99 100
Uveegtet procentgrundlag

1998 768 710 1483 355 597 954 2437

2008 565 451 1016 388 542 930 1979

2010 540 453 993 436 546 982 1975
Forskel mellem 1998 og

2010 *oxx *oxx * * P
Forskel mellem 2008 og

2010 > >

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau og ***
angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau.
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Vores undersogelse viser ogsd, at den relativt hoje ledighed 1 2010 i for-
hold til 2008 afspejlede sig i virksomhedernes vurdering af deres rekrut-
teringssituation, jf. tabel 2.3 og tabel 2.4. Langt hovedparten af bade sma
og store og offentlige og private virksomheder mente, at det havde varet
’let” og ”meget let” at fastholde deres kvalificerede medarbejdere 1 de
sidste par ar, jf. tabel 2.3. Ikke helt s mange, men stadig hovedparten,
syntes heller ikke, at det havde veret sveert at rekruttere nye kvalificerede
medarbejdere (tabel 2.4). Det drejer sig om knap tre fjerdedele af virk-
somhederne.

TABEL 2.3
Virksomheder fordelt efter opfattelse af mulighederne for at fastholde kvalifi-
cerede medarbejdere i de sidste par ar, serskilt for sektor og virksomheds-

storrelse. 2010. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt

Let og meget let 87 76 86 86 84 86 86
Hverken let eller sveert 10 22 11 10 15 11 11
Sveert og meget sveert 3 2 3 4 1 4 3
Talt 100 100 100 100 100 101 100
Uveegtet procentgrundlag 547 459 1.006 437 548 985 1991
TABEL 2.4

Virksomheder fordelt efter deres oplevelse af mulighederne for at rekruttere
kvalificerede medarbejdere i de sidste to ar, seerskilt for sektor og virksom-

hedsstgrrelse. 2010. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50 + Talt 2-49 50 + Talt

Meget let og let 68 76 69 83 77 82 72
Hverken let eller sveert 14 15 14 10 15 11 13
Sveert og meget sveert 18 10 17 7 8 7 15
Talt 100 101 100 100 100 100 100
Uvaegtet procentgrundlag 521 457 978 419 544 963 1941
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For de personer, som har svart ved at leve op til arbejdsmarkedets krav,
betyder virksomhedernes gode muligheder for at fa kvalificerede medar-
bejdere 1 2010, at der er hird konkurrence om jobbene.

Den vanskelige situation som folge af finanskrisen var altsa ikke
overstiet pa det tidspunkt, hvor vi interviewede virksomhederne om
deres sociale engagement, og det praegede sikkert virksomhederne i deres
besvarelse af vores sporgsmal.

POLITISKE INITIATIVER

Virksomhedernes sociale engagement er pavirket af forskellige politiske
initiativer, som regeringen tager. Her vil vi omtale nogle nye love og
aftaler, som gelder for beskaftigelsesomradet, og en sarlig lov, som
gelder for virksomhederne, nir de skal afrapportere om deres sociale
ansvar.

I december 2010 blev en ny lov om refusion pi aktiveringsom-
radet vedtaget (www.bm.dk; www.ams.dk). Nu giver staten 50 pct. refu-
sion til kommunerne under virksomhedsrettet aktivering, mens den giver
30 pct. refusion 1 perioder med vejledning og opkvalificering og passiv
forsorgelse. De nye refusionssatser skulle gerne give en sterre brug af
virksomhedsrettet aktivering blandt kommunerne.

Ligeledes i december 2010 blev der vedtaget en lov om statens
refusion af kommunernes udgifter til sygedagpenge (www.bm.dk;
www.ams.dk). Herefter giver staten kommunerne 50 pct. refusion, nar
sygemeldte gradvist vender tilbage til arbejdsmarkedet eller er i virksom-
hedsrettede tilbud. I perioder med passiv forsergelse eller vejledning og
opkvalificering refunderer staten 30 pct. af sygedagpengeudgifterne.
Loven kan have medfort, at de virksomhedsrettede tilbud bliver benyttet
1 storre omfang,.

1 maj 2010 indgik regeringen med en rakke andre partier en afta-
le om at bekampe langtidsledigheden (www.bm.dk; www.ams.dk). En
del af aftalen gir ud pa, at jobcentrene skal bruge flere krefter pa den
virksomhedsrettede indsat over for langtidsledige i arene fra 2010 til
2013, bl.a. med en tazttere kontakt til de langtidsledige og et bedre virk-
somhedssamarbejde. Som en del af aftalen er der afsat et storre belob til
ansattelse af flere jobkonsulenter i jobcentrene, som skal sta for indsat-
sen. Med de ekstra jobkonsulenter i jobcentrene hédber partierne bag
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aftalen, at der bliver skabt flere stottede job for langtidsledige pa virk-
somhederne.

Fra 1. juli 2010 tradte en ny lov om lengden af dagpengeperio-
den for medlemmer af en arbejdsloshedskasse i kraft (www.bm.dk;
www.ams.dk). Hvor arbejdslose for kunne gé ledige i 4 ar, for de mistede
retten til dagpenge, er perioden nu sat ned til 2 dr. Personer, som er ar-
bejdslase den 1. juli 2010, kan hejst vere pa dagpenge 1 2 ar efter lovens
ikrafttreedelse. Loven kan have betydet, at kommunerne har sendt flere
ledige ud 1 virksomhedspraktik eller lontilskudsjob, sa deres chancer for
at fa et ordinert arbejde oges.

Til sidst skal vi omtale en sarlig lov, som tradte i kraft i 2009
(Okonomi- og Erhvervsministeriet, 2010). Ifolge den skal store danske
virksomheder i deres drsrapport redegore for deres samfundsansvar,
hvormed forstds deres sociale ansvar.? Rapporteringen omhandler ikke
bare initiativer rettet mod medarbejderne, men ogsa i forhold til miljo og
klima, menneskerettigheder, arbejdstagerretticheder og anti-korruption.
Det interessante er, at lovkravet har haft en positiv effekt pd virksomhe-
dernes arbejde med samfundsansvar. Det viser en undersogelse gennem-
fort af Okonomi- og Erhvervsministeriet (2010). Ifolge undersogelsen
har det medfort et storre fokus pa det sociale ansvar blandt virksomhe-
derne. Imidlertid ved vi ikke, hvad lovkravet har betydet for de enkelte
ansvarsomrader, men da opmarksomheden pa omradet generelt er oget
blandt virksomhederne, er det maske et tegn pa, at det ogsd har smittet af
pé deres sociale engagement over for medarbejderne og generelt over for
svage grupper pi arbejdsmarkedet.

JOB PA SAERLIGE VILKAR

Job pd sxrlige vilkar er et af de redskaber 1 den aktive beskaftigelsespoli-
tik, som skal hjelpe ledige i arbejde og give personer med nedsat ar-
bejdsevne en mulighed pa arbejdsmarkedet. De ledige far tilbudt et mid-
lertidigt lontilskudsjob eller en virksomhedspraktik (her fir virksomhe-

3. Med store virksomheder menes borsnoterede virksomheder, virksomheder i regnskabsklasse C og
statslige aktieselskaber i regnskabsklasse D. Virksomheder i regnskabsklasse C er virksomheder,
som opfylder mindst to af folgende kriterier: har en balancesum pd mere end 143 mio. kr., har en
hojere omsztning end 286 mio. kr., eller har flere end 250 heltidsbeskaftigede medarbejdere.
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den ikke et lontilskud), som skal bane vej tilbage til arbejdsmarkedet,
mens personer med nedsat arbejdsevne enten fir tilbudt fleksjob eller
skdnejob, som i princippet er varige job. Disse typer af offentligt stottede
job foregir enten pd private eller offentlige arbejdspladser. Nedenfor
beskriver vi disse stottede job og angiver kort deres formél og mélgrup-
perne, si man kan fi en ide om, hvad det sociale engagement gar ud pa 1
forbindelse med disse job.

Lontilskudsjob er til bade forsikrede og ikke-forsikrede ledige.
Reglen er, at ledige kan komme 1 privat lentilskudsjob efter mindst 6
mineders ledighed, mens de kan komme i offentligt lontilskudsjob fra
forste dag, de er ledige (www.ams.dk). Ogsd personer tilkendt revalide-
ring kan komme i lentilskudsjob. Lentilskudsjobbet foregir bide pa
offentlige og private virksomheder. Nar det foregar pa offentlige virk-
somheder, svarer lonnen hojst til dagpengesatsen. Nér det foregir pa en
privat virksomhed, svarer lonnen til den galdende overenskomst pa
omridet. Dagpenge-, kontant- og starthjelpsmodtagere over 55 ar kan fa
et hojere lontilskud hos private virksomheder end det normale for andre
pé lontilskud. Ansaxttelsen kan som udgangspunkt vare op til 1 dr. For-
milet med lontilskudsjobbet er at oplere og genoptrene sociale, faglige
og sproglige kompetencer, si chancerne for at fa fodfeste pa det ordinz-
re arbejdsmarked eges for den ledige.

TABEL 2.5

Personer i forskellige typer af job pa seerlige vilkar 1999, 2008 og 2010. Antal.
1999 2008 2010

Ledige i job pa seerlige vilkar' (1.000 pers.) 36,9 26,3 40,7

Lontilskudsjob til fertidspensionister (1.000 pers.) 4,5 4.9 55

Fleksjob (1.000 pers.) 6,5 495 52,5

Ledighedsydelse (1.000 pers.) n.a. 8,4 109

Anm.: Tallene findes ikke tilbage til 1998 i www.statistikbanken.
1) Ledige i job pa seerlige vilkar deekker over personer i virksomhedspraktik og lentilskudsjob,
servicejob samt voksenleerlinge. Tallene er opgjort som antal fuldtidspersoner.

Kilde: Danmarks Statistik, Statistikbanken.dk

Virksomhedspraktik er for en bred gruppe af personer, der modtager
dagpenge, kontanthjalp, starthjelp, introduktionsydelse, revalidering,
sygedagpenge eller ledighedsydelse (www.bm.dk; www.ams.dk). Disse
grupper kan vare i virksomhedspraktik 1 op til 13 uger athengig af, hvor
langt de er fra arbejdsmarkedet. Hvis sxrlige behov taler for det, kan
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perioden forlenges ud over de 13 uger. Som udgangspunkt er lonnen”
den ydelse, som personer hidtil har fiet af jobcentret. Formalet med
virksomhedspraktik er at give ledige de nedvendige kompetencer for at
kunne bestride et arbejde, savel faglige, sociale som sproglige kompeten-
cer. Ordningen kan ogsa bruges til at afklare en persons beskaftigelses-
mal og arbejdsevne.

Som det fremgir af tabel 2.5, er der sket en vasentlig stigning i
antallet af job pa serlig vilkdr, som bl.a. dekker over lontilskudsjob og
arbejdspraktik. Et nermere kig pa tallene i Statistikbanken (Danmarks
Statistik) viser, at antal af personer i lontilskudsjob er gaet op fra lidt over
7.300 1 2008 til ca. 17.900 1 2010, og virksomhedspraktik fra knap 7.300
til ca. 15.500. En mulig forklaring pa den markante stigning i antal per-
soner i virksomhedspraktik og lontilskudsjob kan vare starten pa indsat-
sen over for langtidsledige og nedsattelsen af dagpengeperioden, som
har gjort det nedvendigt med en ekstraordinzr indsats over for dagpen-
gemodtagere, sd de ikke mister retten til dagpenge. Samtidig er der som
nevnt tidligere andret i refusionen, siledes at kommunen far en hgjere
refusion fra staten ved at sende ledige 1 praktik frem for kurser og ud-
dannelse.

Tildelingen af fleksjob er i princippet en varig ydelse, som galder
indtil folkepensionsalderen* (www.bm.dk; www.ams.dk). Tildelingen af
fleksjob sker, nar arbejdsprovning og revalidering har vist, at personens
arbejdsevne er si lav, at det hindrer pigeldende 1 at arbejde pa normale
vilkér.> Arbejdsgiver udbetaler lonnen til personen i fleksjob og modta-
ger et tilskud fra kommunen. Dette tilskud kan udgere halvdelen eller to
tredjedele af lonnen, athengigt af om personens arbejdsevne er nedsat
med halvdelen eller to tredjedele. For tilskuddet galder ogsa, at det be-
regnes ud fra den mindste overenskomstmeessige lon pa det aktuelle
omride. Som udgangspunkt er personen i fleksjobbet omfattet af gal-
dende overenskomst og anden lovgivning for lenmodtagere. Pa enkelte
omrader findes der dog sxtlig lovgivning for fleksjobbet.

4. Tilbuddet tages lobende op til vurdering, idet personen i fleksjob og pageldendes arbejdsgiver
hvert ar skal meddele jobcentret, om personen i fleksjob stadig opfylder betingelserne for at veere
i fleksjob.

5. Princippet for afprovningen af arbejdsevnen er, at alle muligheder skal vere afprovet. Derfor kan
det godt vare, at en person md gennemgi flere perioder med arbejdsprovning og revalidering,
for fleksjobbet bliver godkendt eller afsliet. Savel arbejdsprovning som revalidering kan forega
pa en virksomhed, si forholdene er si realistiske som muligt.
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Fleksjob er i mange tilfxlde et deltidsjob, eventuelt med andre
indbyggede hensyn, si fx en person med rygproblemer kan varetage det.
Det kan ogsad vare et fuldtidsjob ligeledes med indbyggede hensyn, fx et
job uden situationer med spidsbelastninger, sd fx en stressramt person
kan passe det.

Personer, der er bevilliget fleksjob, er berettiget til ledighedsydel-
se, hvis de ikke har et arbejde. Det sker i to situationer. For det forste
ved ledighed mellem to fleksjob, hvis nogle bestemte betingelser er op-
fyldt. For det andet efter visitationen til fleksjob inden anszttelse 1 forste
fleksjob, ogsa her hvis nogle nzermere bestemte regler er opfyldt.

Personer tilkendt fortidspension kan supplere deres pension
med et lontilskudsjob til fortidspensionister (www.bm.dk; www.ams.dk).
Storrelsen af pensionen er bestemt af lonindtaegten efter nogle sarlige
regler. Typiske lontilskudsjob for fortidspensionister er deltidsjob, hvor
der tages en rakke sarlige hensyn.

Som det fremgar af tabel 2.5, er antallet af fleksjob gaet op fra
49.500 1 2008 til 52.500 1 2010, og antallet af personer pé ledighedsydelse
er i 2010 nzsten 11.000, mens det 1 2008 var knap 8.500. Disse tal over-
gar langt, hvad man forventede, da man indferte fleksjobordningen.

Antallet af lontilskudsjob til fortidspensionister ligger pd nogen-
lunde samme niveau 1 de udvalgte ar (ca. 5.000), dog med en lille stigning
pa ca. 500 fra 2008 til 2010, jf. tabel 2.5. Dette skal ses i lyset af, at der er
omkring 250.000 fertidspensionister, hvoraf ca. 20 pct. udtrykker inte-
resse for at fa et arbejde (Thuesen m.fl., 2010).

VIRKSOMHEDERNE BAG TABELLERNE

I arbogen benytter vi i flere af kapitlerne en fast opdeling af virksomhe-
derne i offentlige og private virksomheder, som hver for sig igen er op-
delt i sma og store virksomheder. Da disse tabeller kun viser de relative
fordelinger blandt virksomhederne inden for disse grupper, viser vi i
tabel 2.6, hvor mange virksomheder der antalsmassigt og procentvis er 1
de forskellige grupper.

Som det fremgar, er langt de fleste virksomheder private. Samti-
dig er de fleste virksomheder inden for de to sektorer sma virksomheder.

Dette kan ogsd vare nyttigt at have en ide om, hvordan virk-
somhederne fordeler sig pd brancher. Det fremgar af tabel 2.7.
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TABEL 2.6

Virksomheder i Danmark fordelt efter sektor og sterrelse, serskilt for under-

sggelsesar. Antal og procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ 2-49 50+
1998
Antal 71870 6.013 17.662 4519
Procent 718 6,0 17,7 4,5
2008
Antal 87.783 5.606 9.229 2.033
Procent 83,9 5,4 8.8 19
2010
Antal 77.505 6.240 18.480 4.718
Procent 72,5 5,8 17,3 4.4

Anm. Tallene stammer fra Experian, tidligere Kebmandsstandens Oplysningsbureau (KOB).

TABEL 2.7

Virksomheder i Danmark fordelt efter branche. 2010. Antal og procent.
Branche Antal Procent
Landbrug m.v. 6.878 58
Fremstilling 11.086 94
Byggeri 12.343 10,4
En gros og detail 28114 238
Transport m.v. 6.327 54
Hotel, restauration 3.263 2,8
Information m.v. 3.531 30
Finans 6.258 53
Privat service 12.681 10,7
Offentlig produktion 18.716 15,8
Andet 8.999 7,6

Anm. Tallene stammer fra Experian, tidligere Kebmandsstandens Oplysningsbureau (KOB).

De brancher med flest virksomheder er en gros og detail samt offentlig
produktion, mens de med ferrest virksomheder er hotel og restauration
samt informationsvirksomhed.

Endelig viser vi, hvor mange ansatte der er i de enkelte brancher,
sa vi far et indtryk af, hvor store de er. Det fremgir af tabel 2.8.
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TABEL 2.8
Antal ansatte inden for de enkelte brancher, som det er angivet af interview-

personerne. 2010. Antal og procent.

Brancher Antal Procent
Landbrug m.v. 46.559 2
Fremstilling 409.301 14
Byggeri 207.639 7
En gros og detail 384.112 13
Transport m.v. 105.752 4
Hotel, restauration 95.934 3
Information m.v. 81.972 3
Finans 232.608 8
Privat service 294.886 10
Offentlig produktion 1.022.269 34
Andet 126.278 4

Anm.: Tallene stammer fra spargeskemaet, hvor vi har spurgt interviewpersonen om, hvor
mange ansatte virksomheden har.

Som tabel 2.8 viser, er offentlig produktion den branche med flest ansat-
te. Landbrug m.v. er den branche med fzrrest ansatte.

LASEVEJLEDNING 0G ARETS TEMAER

UDVIKLINGEN I DET SOCIALE ENGAGEMENT
Kapitel 3 indeholder en beskrivelse af udviklingen 1 virksomheders socia-
le engagement. Kapitlet er struktureret efter de tre dimensioner af det
sociale engagement: forebyggelse, fastholdelse og ansazttelse af personer
med sxrlige behov.

Det er sxrligt i dette kapitel, at det er muligt at se pa, hvordan
bade de konjunkturelle forhold og nogle af de politisk initierede ndrin-
ger pavirker virksomheders sociale engagement.

VIRKSOMHEDERS KENDETEGN

I kapitel 4 ser vi pa, hvilke kendetegn der adskiller virksomheder, som
udviser mere eller mindre socialt engagement. Bade virksomhedens stor-
relse, og om den er offentlig eller privat, kan have stor betydning for, i
hvor hej grad der udvises socialt engagement, men ogsa branche, oko-
nomisk situation, medarbejdersammensztning, ledelsesideologi m.v. kan
vare afgorende for, hvordan virksomheden ser pa socialt engagement. Vi
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undersoger, om der er forskel pd kendetegn ved virksomheder, som hhv.
forebygger, fastholder eller nyansatter.

HOLDNINGER TIL ANSATTELSE AF UDSATTE GRUPPER

I kapitel 5 undersoger vi virksomhedernes holdning til ansattelse af for-
skellige udsatte grupper: personer med handicap, personer med psykisk
lidelse og personer med nedsat arbejdsevne. Vi er interesseret i disse
holdninger, fordi de siger noget om, hvilke muligheder de udsatte grup-
per har pa arbejdsmarkedet. Nogle at de holdninger, vi ser pd, er virk-
somheders syn pd, hvad der fremmer ansattelsen af personer med han-
dicap, og hvilke barrierer, virksomhederne mener, hindrer anszattelse af
personer med handicap. Specielt satter vi fokus pa virksomhedernes
holdning til ansattelse af personer med psykisk lidelse, idet vi underse-
ger, hvilke forbehold virksomheder kan have over for ansxttelsen af
personer fra denne gruppe. Den sidste gruppe, vi ser pd, er personer med
nedsat arbejdsevne. Her analyserer vi, hvad virksomhedens ekonomiske
muligheder er for ansattelse af personer med nedsat arbejdsevne, og
hvad udviklingen 1 virksomhedens situation har betydet for ansattelsen
af personer fra denne gruppe.

Specielt undersogelsen af virksomhedernes syn pa, hvad der
fremmer ansattelsen af personer med handicap, minder om kapitel 6’s
undersogelse af, hvilken betydning denne gruppe har som stakeholders i
forbindelse med virksomheders rekruttering og fastholdelse af medar-
bejdere. Hvor vi 1 kapitel 5 primeert tager udgangspunkt i virksomhedens
holdning til gruppen af handicappede medarbejdere, udvider vi perspek-
tivet 1 kapitel 6 og ser ogsa pd, hvordan gruppen af handicappede kan fa
virksomhederne til at se p4 dem som en potentiel arbejdskraft.

LONMODTAGERGRUPPER SOM STAKEHOLDERS
I kapitel 6 sxtter vi serligt fokus pd forskellige lonmodtagergruppers
situation som stakeholders for at se, hvordan det forklarer virksomhe-
ders rekruttering og fastholdelse af disse grupper. De grupper, vi specielt
interesserer os for, er medarbejdere med beorn, seniorer, personer med
tysiske handicap og personer med psykiske lidelser.

Vi ser pd, hvordan virksomhederne betragter disse grupper som
stakeholders, og hvordan det pavirker virksomheders adferd over for
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disse personer. Med andre ord: Hvad bestemmer, hvilken opmarksom-
hed virksomhederne giver de forskellige medarbejdergrupper?

Vi benytter en teori udviklet af Agle m.fl. (2009) til at belyse det-
te sporgsmal. Den siger, at tre faktorer bestemmer, om virksomheder vil
give stakeholders opmarksomhed: a) Stakeholders magt/indflydelse til at
fa gennemfort deres krav og hensyn, b) virksomheders syn pa legitimite-
ten af stakeholders krav og hensyn ¢) samt kravets og hensynets presse-
rende karakter for virksomheden. Ifolge Agle m.fl. (2009) viser teori og
empiri, at virksomhederne vil tildele stakeholders opmarksomhed af-
hzngigt af, om de besidder en, to eller tre af disse faktorer.

Pa baggrund af disse tre faktorer udvikler vi i kapitel 6 en rakke
indeks og gennemforer en rakke multivariate analyser, som viser, i hvil-
ket omfang virksomhederne ser de naxvnte medarbejdergrupper som
relevante stakeholders.

OPSUMMERING

Som det sa ud i slutningen af 2010, var dansk ekonomi langsomt pa vej
op 1 tempo, men opsvinget var dog ifelge Det @konomiske Rad skrobe-
ligt. Trods fremgang var ledigheden endnu ikke pd vej ned, og derfor
havde virksomhederne heller ikke svart ved at rekruttere og fastholde
kvalificerede medarbejdere. Denne situation pd arbejdsmarkedet kan
have ramt udsatte grupper pa arbejdsmarkedet, som kan have haft svert
ved at finde beskeaftigelse.

Vi har set pa enkelte lovforslag og poliske initiativer, som kan
have haft betydning for det sociale engagement, hvor de @ndrede refusi-
onsordninger formentlig har en vasentlig indflydelse pa kommunernes
prioriteringet.
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KAPITEL 3

UDVIKLINGEN I
VIRKSOMHEDERS SOCIALE
ENGAGEMENT

I dette kapitel ser vi pa udviklingen i virksomhedernes sociale engage-
ment. Vi har fulgt denne udvikling, siden vi spurgte virksomhederne
forste gang 1 1998. Det er saledes syvende gang, virksomhederne er ble-
vet spurgt om deres indsats i forbindelse med det sociale engagement.

Det sociale engagement er i forbindelse med disse arboger blevet
operationaliseret i tre former for hovedindsatser:

—  Forebyggelse — indsatser, der har til formal at forebygge sociale pro-
blemer, som fx forskellige personalepolitikker.

—  Dastholdelse — indsatser, der har til formal at fastholde medarbejdere,
der af en eller anden grund er i fare for at miste beskaftigelsen, fx
langtidssygdomsramte.

—  Nyansattelser’ — indsatser, der har til formal at nyansztte personer pa
seerlige vilkar med eller uden lontilskud (fx Schademan m.fl., 2009).

Igennem édrene har nogle af de sporgsmail, der er knyttet til de forskellige
indsatser, @ndret betydning, og vi har derfor veret nedt til at =ndre pi

6. I de forste arboger blev denne indsats kaldt for integration, idet formadlet her var at integrere
personer uden for arbejdsmarkedet med nedsat arbejdsevne pa arbejdspladserne. Ordet “integra-
tion” er sidenhen blevet synonymt med integrationen af personer med anden etnisk baggrund,
derfor har vi valgt at skifte til enten indslusning eller nyansattelser.
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sporgsmalsformuleringerne, selvom vi ved, at det giver et sdkaldt data-
brud. Dette gzlder ogsa for arets maling, hvor der er blevet @ndret i to
centrale sporgsmalsformuleringer. For det forste er der ®ndret 1 sporgs-
mélsformuleringen vedrerende personer med psykiske lidelser — i sidste
maling hed det personer med sindslidelser. For det andet er der @ndret i
sporgsmalsformuleringen vedrorende personer med anden etnisk bag-
grund end dansk. I 2008 hed det flygtninge/indvandrere. Vi gor op-
merksom pa disse zndringer undervejs 1 kapitlet. I udgangspunktet for-
soger vi dog at fastholde sporgsmalsformuleringerne sa lenge som mu-
ligt for at undga databrud.

Formadlet med disse udviklingssporgsmal er at kunne folge ud-
viklingen i virksomhedernes indsatser over arene og dermed bide at
kunne folge virksomhedernes adferd pa omrader, hvor virksomhedernes
indsats er frivillig, og se, hvordan fx konjunkturer og ®ndret lovgivning
pavirker virksomheders adferd.

Kapitlet er deskriptivt. Vi ser pa udviklingen fra 1998, hvor virk-
somhederne blev spurgt forste gang, frem til 2008 og 2010. Hvis ikke
sporgsmalet blev stillet 1 1998, tager vi det arstal, hvor sporgsmalet blev
stillet forste gang, og herefter 2008 og 2010. Vi medtager ikke de mel-
lemliggende dr. Alle tabellerne vil vere opgjort pé virksomhedens storrel-
se (mellem 2 og 49 ansatte og 50 eller derover ansatte) samt sektor (of-
fentlig eller privat virksomhed), idet disse karakteristika igennem alle
arene har haft signifikant betydning for virksomhedernes indsats.

PERSONALEPOLITIK - DEN FOREBYGGENDE INDSATS

Virksomheders forebyggende indsatser er rettet mod alle virksomhedens
medarbejdere. Der tenkes her pa de indsatser, der skal vare med til at
forhindre, at medarbejderne kommer i en situation, hvor de fir proble-
mer med at varetage deres arbejde. En antagelse er desuden, at medar-
bejdere ansat pa ordinare vilkar vil vaere mere dbne over for nye kollega-
er med nedsat arbejdsevne, hvis de oplever, at vitksomheden grundleg-
gende tager vare pa medarbejderne.

De forebyggende indsatser bliver i denne undersogelse malt ved,
om virksomheden har forskellige former for personalepolitikker. Virk-
somhederne er blevet spurgt, om de har politikker inden for forskellige
omrider — fx en sygefravarspolitik eller en familiepolitik. Der kan vare
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tale om bade nedskrevne politikker eller om systematiske hensyn, der
tages 1 hverdagen, men som ikke er formelt nedskrevet. For nogle af
disse politikker, fx sygefravarspolitik eller seniorpolitik, sperger vi naer-
mere ind til, hvad disse politikker indeholder. Andre politikker, fx fami-
liepolitik, gar vi ikke 1 dybden med, da vi ikke har valgt at prioritere disse
emner i denne drbog,.

TABEL 3.1
Andel virksomheder med personalepolitik, opdelt efter type af personalepoli-

tik og undersggelsesar, seerskilt for sektor og virksomhedssterrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt

Familiepolitik
2007 41 347 41 52 56 53 43
2008 43 49 43 55 55 55 45
2010 40 35 40 38 41% 39 40
Seniorpolitik
2007 24 57 27 53*  79* 59 ** 33~
2008 22 60 24 68 88 71 29
2010 25 67 28 7L 86 747 38 **
Sygefraveerspolitik
2007 65** 85 67 ** 86 95 88 71
2008 54 87 56 90 97 91 60
2010 65** 95* BT 88 93 89 72 %
Stress- eller trivselspolitik
2008 27 57 29 66 84 69 33
2010 40 7L 42 75* 86 7 50 ***

Politik om socialt engagement

2007 35% 57 37 55 69 58 4%
2008 25 53 27 53 66 55 30
2010 33 51 34 54 59 55 39 **

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2007 er: 2.492, for 2008: 1.994 og for 2010: 2.013.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi’-test. *
angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver
signifikans pa 0,1-procent-niveau.

Som det fremgir af tabel 3.1, har stort set alle store virksomheder en
sygefravarspolitik. Blandt de smi virksomheder er det 65 pct. af de pri-
vate og 88 pct. af de offentlige virksomheder, der har en sygefravarspoli-
tik. Der er sket en signifikant stigning i andelen af virksomheder, der har
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denne form for politik. Sygefravarspolitik er den mest almindelige politik
pé danske virksomheder.

Seniorpolitik er ogsa et omrdde i vakst, men det er her primeart
de offentlige virksomheder samt de store private virksomheder, der har
en sadan. I alt har knap 40 pct. af vitksomhederne en seniorpolitik.

Endelig skal det bemarkes, at der er sket en markant stigning i
andelen af virksomheder, der angiver at have en stress- eller trivselspolitik.
Halvdelen af de danske virksomheder angiver nu at have en sidan, hvilket
vidner om en eget opmerksomhed pa trivsel og forebyggelse af stress.

OPSAMLING

Virksomhedernes indsatser i forhold til de forebyggende indsatser rettet mod
alle medarbejdere er bredt forankret — primert pa de store virksomheder
og isar i den offentlige sektor, men der er ogsi sket en stigning blandt de
sma private virksomheder i de senere ar. Sygefravaerspolitikken er i dag
den mest almindelige personalepolitik pd danske virksomheder, ligesom
der er sket en signifikant stigning i andelen af virksomheder, der har en
stress- eller trivselspolitik.

FASTHOLDELSESTILTAG

Virksomheder kan gore en sarlig indsats for at fastholde medarbejdere, der
pd en eller anden mide kan veare i fare for at miste tilknytningen til ar-
bejdspladsen og maske 1 sidste ende til arbejdsmarkedet i det hele taget.

Fastholdelsestiltag kan ligesom forebyggelsestiltag have flere for-
mil. Det er selvfolgelig en made at fastholde dygtige og erfarne medarbej-
dere pd, endvidere fir virksomheden signaleret til alle medarbejderne, at
man tager hdnd om dem, og endelig kan fastholdelsestiltagene vaere med til
at give virksomheden et godt image, som kan have betydning for bade
rekruttering af medarbejdere samt fx kunder og leveranderer.

I forrige afsnit sa vi, hvor stor en andel der har hhv. en senior-
politik og en sygefravarspolitik. I dette afsnit ser vi pa, hvilke indsatser
virksomhederne sa faktisk tilbyder deres medarbejdere, hvis der er behov
for en konkret indsats for fastholdelse. Vi har kun spurgt de virksomhe-
der, der har en seniormedarbejder eller har en langtidssyg medarbejder.
Et er at have en overordnet politik pd et omrdde, noget andet er de kon-
krete tiltag.
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SYGEFRAVARSPOLITIK

For at fa lidt mere indblik i, hvad virksomhederne tilbyder i deres sygefra-
varspolitik, har vi spurgt de virksomheder, der inden for de sidste 12 méne-
der har haft en langtidssygemeldt medarbejder, hvilke tiltag de har anvendt.

TABEL 3.2

Andel virksomheder, som anvender tiltag over for langvarigt syge medarbejde-
re, blandt virksomheder, som inden for de sidste 12 maneder har haft langva-

rigt sygemeldte medarbejdere. Opdelt efter type af tiltag og underseogelsesar,

saerskilt for sektor og virksomhedssterrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,

antal ansatte antal ansatte Alle
2-49 50 + Talt 2-49 50+ Ialt

Okonomisk hjeelp

2008 43 T4 48 55 73 59 50

2010 56 78 59 *xx 65* 78 68* 62 ***
Tilpasning af arbejdsforhold

2008 58 85 62 81 92 83 67

2010 79 x> 87 80 *** 93* 90 92~ 84 "
Aftaler om lebende mader

2008 63 86 67 93 98 94 73

2010 76* 91~ 79* 95 92 94 84 **
Delvis raskmelding

2008 49 85 55 89 95 90 62

2010 67 90 71 91 97 93 78 ***
Leegeerkleeringer/

mulighedserkleeringer’

2010 45 7 50 74 88 78 60
Leaegeerklzering/friattest?

2010 22 30 23 30 43 33 26

Fastholdelsesplan
2010 41 78 47 75 87 78 58

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2008: 1.994 og for 2010: 2.013. Forskellen mellem
2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi®-test. * angiver signifikans pa
5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver signifikans pa 0,1-
procent-niveau.

1. Mulighedserkleering er en erklaering, som arbejdsgiver og sygdomsramte udfylder i feelles-
skab. Sygdomsramtes laege godkender erkleaeringen.
2. Friattest er leegens dokumentation af, at sygdomsramtes fraveer er lovligt.

Som det fremgir af tabel 3.2, si er de mest almindelige tiltag at tilpasse
arbejdspladsforholdene og have aftaler om lobende moder med den

45



sygemeldte. Disse tiltag er almindelige pa bdde store og smi, private og
offentlige virksomheder. 84 pct. af alle virksomheder med konkrete erfa-
ringer med en langtidssygemeldt medarbejder har anvendt disse to tiltag.

Brugen af “delvis raskmelding” ligger nasten lige sd hojt som
brugen af "tilpasning af arbejdsforholdene” og ”lobende moder”, mens
brugen af friattest” ligger meget lavt i forhold til de andre. Kun en fem-
tedel af virksomhederne har benyttet sig af friattester.”

Ud fra tabel 3.2 kan man konkludere, at virksomhederne pa sy-
gefraversomridet har kendskab til og ogsa anvender en palet af forskel-
lige tiltag. Danske virksomheder har et beredskab klart, hvis en medar-
bejder skulle blive langtidssyg.

SENIORPOLITIK

Vi har ogsa spurgt virksomhederne, hvad der ligger bag overskriften
”seniorpolitik”, og gjort spergsmalet konkret, idet vi kun har spurgt virk-
somheder, der faktisk har seniorer ansat. Vi spurgte virksomhederne om
det samme 1 2007, sd her er det muligt at se, om der er sket en udvikling.
Debatten om nedvendigheden af at fastholde ldre pa arbejdspladsen er
ikke blevet mindre 1 lobet af de 3 ar, sa forventningen vil vere, at der vil
veare en stigning i seniorpolitiske tiltag,

Tabel 3.3 viser, at der ikke er sket de store @ndringer i andelene,
der benytter sig af de forskellige foresliede indsatser. Der er snarere tale
om et fald 1 andelen af virksomheder, der anvender de enkelte tiltag, end
en stigning.

Der er sket et signifikant fald 1 andelen, der tilbyder seniorer
kompetenceudvikling/efteruddannelse. 75 pct. tilbod dette i 2007, og
denne andel er faldet til 57 pct. Dette fald kan formentlig forklares med
den almindelige okonomiske afmatning. I 2007 havde vi en hejkonjunk-
tur — 1 2010 havde vi lavkonjunktur.

Det mest almindelige at tilbyde sine seniormedarbejdere er flek-
sibel arbejdstid (65 pct.), kompetence/efteruddannelse (57 pct.) og min-

7. Mulighedserkleering og friattest er to forskellige former for legeerklaeringer. Mulighedserkleringen,
der udarbejdes i et samarbejde mellem arbejdsgiver og den sygdomsramte, et en slags aftale om,
hvilket problem den sygdomsramte har, hvilke begraensninger problemet giver, og hvilke losnin-
ger de i fellesskab kan komme frem til. Laegen skal efterfolgende godkende erkleeringen. Friatte-
sten udfyldes udelukkende af legen og er en dokumentation af, at fraveeret skyldes sygdom. Ar-
bejdsgiveren kan kreve enten en mulighedserklaering eller en friattest (www.ams.dk).
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dre krevende arbejdsopgaver (51 pct.). Det er tiltag, som primert kra-
ver, at ledelse og kollegaer ogsi er villige til at udvise fleksibilitet over for
den zxldre medarbejder.

TABEL 3.3
Andel virksomheder, som anvender tiltag for at fastholde &ldre medarbejdere,
blandt virksomheder, som har en eller flere seniorer ansat. Opdelt efter un-

dersggelsesar og type af tiltag, seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse.

Procent.
Private virksomheder,  Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte  Alle
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt
Kortere arbejdstid med
tilsvarende lennedgang
2007 56 71 58 43 B2 49 55
2010 45% 75 49* 48 61 51 50*

Kortere arbejdstid med hel eller
delvis lankompensation

2007 35 44 36 29 60 38 37
2010 27 40 29* 42 66 48 35
Mindre kraevende
arbejdsopgaver
2007 51 67 54 56 71 61 56
2010 45 73 49 48 73 55 51

Mere kreevende
arbejdsopgaver/ansvar

2007 45 46 45 40 55 45 45

2010 26 *** 45 29 **x 33 51 38 327
Kompetenceudvikling/

efteruddannelse

2007 71 85 73 74 92 79 75

2010 49 g Bl 67  78** 70 57
Mere fleksibel arbejdstid

2007 62 62 62 60 65 61 62

2010 59 85** B3 67 80~ 70 65
Andre tiltag

2007 18 36 21 23 34 26 23

2010 R R 22 25 23 10**

Anm.: I spergeskemaet er der spurgt til, i hvor hgj grad de enkelte tiltag anvendes. I denne tabel
vises kun, om tiltaget anvendes eller ej. Det uveegtede beregningsgrundlag for 2007: 2.494 og
for 2010: 2.013. Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre ar er testet med
en chi’-test. * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau,
og *** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau.
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OPSAMLING

Nir vi ser pa de indsatser eller tiltag, som virksomhederne tilbyder med-
arbejdere, der enten er langtidssyge eller seniorer, kan det konstateres, at
virksomhederne ser ud til at have professionaliseret sygefravers-
politikken. Virksomhederne har i hvert tilfzlde mange tilbud til den lang-
tidssyge. Samtidig kan det konstateres, at de mest anvendte tiltag vedr.
langtidssyge er dem, der kraver fleksibilitet af kollegaer og ledelse.

Farre virksomheder har en seniorpolitik, men igen er de konkre-
te tiltag kendetegnet ved at vare tiltag, hvor der tages hensyn til den
aldre i arbejdets tilretteleeggelse, hvilket betyder, at kollegaer og ledelse
skal vare indstillet pd at vise den fornedne fleksibilitet. Dog ligger tilbud
om efteruddannelse/kompetenceuddannelse ogsé hojt.

NYANS/ATTELSER - JOB PA SERLIGE VILKAR

I indledningen til dette kapitel skrev vi om, at virksomhederne, ud over
at have forebyggende og fastholdende indsatser, ogsa kan ansette perso-
ner, der af en eller anden grund har behov for en ansattelse pa sxrlige
vilkdr. Denne form for engagement kan bade vere rettet mod egne med-
arbejdere, i sa fald i form af fastholdelsesindsatser, og mod personer
uden for virksomheden, hvor der i sd fald vil vare tale om nyansettelser.

I praksis er det vanskeligt at skille de to typer af indsatser ad, da
fx en ansaxttelse af en person i et fleksjob bdade kan vezre en fastholdelse
og en nyanseattelse. Derfor bliver forskellige typer af ansattelser pa sarli-
ge vilkdr beskrevet under et, medmindre det er muligt at skille ansettel-
serne ad.

Vi vil i afsnittet skelne mellem typer af ansattelser pé sxrlige vil-
kar, der indebzrer en eller anden form for offentligt tilskud, og ansattel-
set, der krever skanevilkir, men som ikke indebarer fx et lontilskud.

JOB PA SARLIGE VILKAR MED OFFENTLIGE TILSKUD
Der findes flere forskellige typer af job pa sxrlige vilkar, som skal matche
forskellige behov hos borgerne.

Virksomhedspraktik ved en offentlig eller privat arbejdsgiver er
midlertidige job til personer, hvis storste og miske eneste problem er
ledighed. Der er ikke tale om lentilskudsjob i geengs forstand, idet borge-
ren bevarer enten sine dagpenge eller sin kontanthjelp i praktikperioden.
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Fleksjob er et permanent job til personer med en varig nedsat-
telse af arbejdsevnen pa mindst 50 pct. Lontilskudsjob til fertidspensio-
nister er, som titlen indikerer, til personer, der er tilkendt en fortidspen-
sion, men som alligevel har en restarbejdsevne, som de onsker at anven-
de pi arbejdsmarkedet.

TABEL 3.4

Andel virksomheder, der har ansat medarbejdere med offentligt tilskud til fx
len, andelen af disse medarbejdere, der var pa virksomheden i forvejen, samt
andelen af medarbejdere, der hgrer under fleksjobordningen. Opdelt efter

undersggelsesar, seerskilt for sektor og virksomhedsstgrrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50 + Talt 2-49 50 + Talt

Har ansat medarbejdere med
offentligt tilskud til fx lan

1998 11 32 12 44 68** 49 21
2008 14 63 16 40 80 46 20
2010 207 63 23 7 51% 84 58 31

Andel af medarbejdere med
tilskud, der var pd virksom-
heden i forvejen

2002 34 43 39 16 30 23 31
2008 30 47 33 28 41 32 33
2010 27 34 28 25 40 30 29

Andel af virksomheder med
mindst én medarbejder
ansat i fleksjobordningen’

1998 1L @Rk 1wk QLR QP wRx 4ok 13w
2008 75 83 77 80 80 80 80
2010 60" 73 62 65 T4 68 64"

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 2.467, for 2008: 1.994 og for 2010: 2.013.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi2-test. *
angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver
signifikans pa 0,1-procent-niveau.

1. I virksomhedsundersggelserne i 1998 og 2000 blev der ikke spurgt til, om personen allerede
var pa virksomheden, da tilskudsjobbet blev etableret.

2. Tallene viser, hvor stor en andel fleksjobbene udger af tilskudsjobbene pa den enkelte virk-
somhed.

Fleksjobordningen er den hyppigst anvendte ordning til personer med

nedsat arbejdsevne. Stigningstakten er dog aftaget noget. Til gengzld er
der sket en lille stigning i ledigheden siden malingen i 2008, og man har
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politisk andret refusionsreglerne, siledes at det fx for kommunerne 1
hojere grad kan betale sig at sende ledige personer i virksomhedspraktik
fremfor pa kurser (se kapitel 2). Disse forhold kan have betydning for
stigningen 1 andelen af virksomheder, der har personer ansat pa serlige
vilkdr med offentlige tilskud, som fremgir af tabel. 3.4.

Tabel 3.4 viser andelen af virksomheder, der har ansat medar-
bejdere pa serlige vilkdr med offentligt tilskud til fx lon. 31 pct. af samt-
lige virksomheder har en person ansat med offentligt tilskud til fx lon,
hvilket er en signifikant stigning sammenlignet med 2008. Knap en tred-
jedel af jobbene er sdkaldte fastholdelsesjob, dvs. job med offentligt
tilskud til personer, som var pa virksomheden i forvejen, og det har den
endrede konjunktursituation ikke =ndret pa.

Det bemearkelsesvardige er ikke stigningen, men at stigningen
primert er at finde hos de sma béde offentlige og private virksomheder.
Andelen af sma private virksomheder, der har personer ansat med of-
fentligt tilskud til fx lon, er steget fra 14 pct. 1 2008 til 20 pct. 1 2010. De
sma offentlige virksomheders stigning gir fra 40 pct. 1 2008 til 51 pct. i
2010.

FIGUR 3.1
Virksomheder, der har ansat medarbejdere med offentligt tilskud til fx lan,

opdelt efter undersogelsesar, serskilt for sektor og virksomhedsstarrelse.
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Vi har undersogt dette fenomen lidt nermere ved at se pd udviklingen 1
andelen af virksomheder, der har ansat personer i et job med offentligt
tilskud til fx lon, 1 hele perioden fra 1998 til 2010.

Som det fremgir af figur 3.1., er der sket en jevn stigning for
bide store og smd virksomheder. Det fremgar ogsd tydeligt, at store
offentlige og private virksomheder igen narmer sig hinanden. De sma
virksomheder narmer sig ikke hinanden pa samme made, men det ser ud
til, at seerligt de sma offentlige virksomheder narmer sig de stores niveau.

Ser vi videre pa tabel 3.4, fremgar det, at ud af de 31 pct. af
samtlige virksomheder, der angiver at have en person ansat i et job med
offentligt tilskud, angiver 64 pct. af virksomhederne, at der er tale om
personer ansat i et fleksjob. Dette er et fald fra 2008 og indikerer séledes,
at stigningen i jobbene med offentlige tilskud formentlig kan tilskrives
den hojere ledighed.

TABEL 3.5
Andel personer ansat med offentligt tilskud til fx len blandt samtlige ansatte i
virksomheder, der har mindst én ansat med offentligt tilskud. Opdelt efter

undersggelsesar, sarskilt for sektor og virksomhedssterrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50 + Talt 2-49 50 + Talt

Ansatte med offentligt tilskud
i procent af samtlige ansatte

1998 16 2 13 13 4 11 12
2008 15 2 12 15 4 12 12
2010 18 2 15 17 4 13 14

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 1.018, for 2008: 1.126 og 2010: 1.211.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi’-test. *
angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver
signifikans pa 0,1-procent-niveau.

Tabel 3.4 viser andelen af virksomheder, der har en person ansat med et
offentligt tilskud. Sandsynligheden for, at en stor virksomhed med 200 med-
arbejdere har en person ansat med et offentligt tilskud, er storre end pa en
virksomhed med 10 medarbejdere. Derfor bliver virksomhederne spurgt
om, hvor mange personer de har ansat med et offentligt tilskud, og dette
antal settes i forhold til virksomhedens samlede antal medarbejdere. Vi far
pa den made et mere precist billede af store og sma virksomheders indsats.
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Opgjort pd denne made viser det sig, at de smd virksomheder
har en storre andel ansatte med offentligt tilskud end de store virksom-
heder, og dette gazelder for bade private og offentlige virksomheder. Som
det fremgar af tabel 3.5, er der ikke nogen signifikant udvikling over
arene i denne fordeling.

Det samme billede viser sig i forhold til fleksjobanszttelserne.
De smd virksomheder har relativt set flere personer ansat i et fleksjob
end de store virksomheder (se bilagstabel B3.1).

Lontilskudsjob til fortidspensionister har 1 de senere ar faet stor
politisk opmarksomhed. Om det er denne opmarksomhed, der er arsa-
gen til den stigning, der fremgir af tabel 3.6, kan vi ikke sige med be-
stemthed, men det er ikke usandsynligt. I hvert fald viser tabellen en
stigning i andelen af virksomheder, der har en fortidspensionist ansat,
sdledes at den samlede andel nir op pa 5 pct.

TABEL 3.6
Andel virksomheder, der har personer ansat i et lgntilskudsjob for fgrtidspen-
sionister. Fordelt p& undersegelsesar, serskilt for sektor og virksomhedsstor-

relse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt
2008 1 10 1 5 19 8 2
2010 2" 5 2 * 12 27 14 ** 5

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2008: 1.994 og for 2010: 2.013. Forskellen mellem
2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi>-test. * angiver signifikans pa
5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver signifikans pa 0,1-
procent-niveau.

Tabellen viser endvidere, at det primart er de offentlige virksomheder,
der har fortidspensionister ansat. 14 pct. offentlige mod kun 5 pct. priva-
te virksomheder angiver at have en person med fortidspension ansat.

FORTRANGNING AF ORDINART ANSATTE

I diskussioner om job med offentlige tilskud af den ene eller anden att
kommer sporgsmilet om fortrengning af job pa ordinare vilkar ofte op
at vende. Der eksisterer en bekymring for, om tilskudsjob fortrenger job,
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der kunne veare besat af personer pi ordinzre vilkir (Jorgensen m.fl.,
2006; Finansministeriet m.fl., 2005).

Vi har forsegt at undersoge dette ved at sporge virksomhederne,
om den person, der nu er ansat med et offentligt tilskud, ville vaere ansat pa
ordinazre vilkdr, hvis tilskuddet ikke var muligt. Dernzst har vi udregnet,
hvor stor en andel af de personer, virksomhederne har ansat med offentligt
tilskud, der ville vare ansat pa ordinare vilkar. Tabel 3.7 viser resultatet.

TABEL 3.7

Andel virksomheder med mindst én ansat med offentligt tilskud, som ville
have personen/personerne ansat, hvis det ikke havde veeret muligt at fa til-
skud, samt personer med tilskud, som ville veere ansat pa ordineere vilkar pa
virksomheder med mindst én ansat med offentligt tilskud. Opdelt efter under-

sggelsesar, seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte  Alle

2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt

Andel virksomheder, hvor
personer ville veere ansat pa
ordineere vilkar

1998 36 34% 36 15 17 15 25
2008 24 36 26 19 22 20 25
2010 25 27 25 18 21 19 22

Gns. andel personer, som ville
veere ansat pd ordinaere

vilkar

1998 38 30 36 13 9 12 23
2008 20 29 22 16 14 15 20
2010 23 20 23 13 11 12 18

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 1.018, for 2008: 1.126 og 2010: 1.211.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi’-test. *
angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver
signifikans pa 0,1-procent-niveau.

En fjerdedel af de private og en femtedel af de offentlige virksomheder
svarer bekreftende pa, at personen ville vare ansat uden offentligt til-
skud. Endvidere svarer virksomhederne, at det vil gxlde for omkring en
femtedel af de personer, der er ansat med tilskud. Igen ligger de private
noget hojere end de offentlige virksomheder, men der er tale om status
quo 1 forhold til de andre 4r. Selvom det ser ud til, at der er tale om et
fald, er det ikke et signifikant fald.

53



Tallene indikerer saledes en vis fortrengning af ordinare ansattelser
til fordel for ansettelser med offentlige tilskud, men det er en meget stabil
andel, der ikke har @ndret sig signifikant i de ar, malingerne er foretaget.

JOB PA SARLIGE VILKAR UDEN OFFENTLIGT TILSKUD

I drbogerne har vi medtaget to typer af job pd sarlige vilkar, som er uden
offentlige tilskud, og som ma betragtes som rene fastholdelsesjob, idet
det er vanskeligt at forestille sig personer udefra forhandle sig til et affale-
baseret skanejob, der er et job, hvor skanehensynene aftales pd arbejdsplad-
sen mellem arbejdsgiver og fagforening, eller de sakaldte wformelle skdne-
Job, hvor arbejdsgiverne er blevet spurgt om, hvorvidt de har medarbej-
dere, der i realiteten oppebearer skinehensyn.

TABEL 3.8
Andel virksomheder, der har mindst én ansat i et aftalebaseret skanejob, samt
andel virksomheder, der har mindst én ansat i et uformelt skanejob. Opdelt

efter undersegelsesar, saerskilt for sektor og virksomhedssterrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt

Beskeaeftiger personer i
aftalebaserede skdnejob
1998 3 Kkk 9 KKk 4 KKk 3 8 KKk 4 4 KKk
2008 1- 5 1- 2 10 4 1
2010 1+* 4 1+** 4% 6 5 2 xxx
Beskaeftiger personer i
uformelle skdanejob
1998 6 26 8 10* 24 %% 137 9
2008 6 33 8 18 38 21 9
2010 8 43 11~ 22 35 25 14 **

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 2.467, for 2008: 1.994 og for 2010: 2.013.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test. *
angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver
signifikans pa 0,1-procent-niveau. Tegnet "+" efter en talvaerdi angiver, at veerdien er rundet op
til et helt tal, tegnet "-" angiver, at talveerdien er rundet ned.

Som det fremgar af tabel 3.8, er anvendelsen af de aftalebaserede skane-

job ikke sarligt udbredt. 2 pct. af virksomhederne har en person ansat i
et aftalebaseret skanejob.
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Man kunne ellers have forestillet sig, at de skaerpede krav til
fleksjobbene kunne have fiet flere til at forhandle sig til et skanejob, men
det er tilsyneladende ikke tilfeldet.

Til gengaeld er der en signifikant stigning i andelen af virksom-
heder, der beskaftiger personer i et uformelt skanejob. 14 pct. af samtli-
ge vitksomheder angiver 1 2010 at have ansatte 1 et uformelt skinejob
mod 9 pct. 1 2008. Stigningen er sket pd de private virksomheder.

OPSAMLING

I perioden 2008-2010 er der en stigning i andelen af virksomheder, der
har ansat personer med offentligt tilskud til fx lon. Stigningen er ikke
sket 1 fleksjob, selvom disse job stadig udger hovedparten af job med
tilskud. Det er derfor nxrliggende at tro, at stigningen skyldes den gene-
relle stigning i ledigheden, der betyder en stigning i ledige personer, der
er i en tidsbegranset virksomhedspraktik.

Overraskende er det derimod, at stigningen primaert skyldes en
stigning hos de sma private og offentlige virksomheder. Derudover er
der sket en stigning i andelen af virksomheder, der har fortidspensioni-
ster ansat i et lontilskudsjob. Cirka en femtedel af de personer, der er
ansat i et job med et offentligt tilskud fx til len, ville virksomhederne
ogsd have ansat i et ordinart job uden tilskud, hvilket kunne tyde pd, at
job med offentlige tilskud har en vis fortrengningseffekt. Endelig skal
det fremhaves, at det stadig er de sma virksomheder, der relativt set, i
forhold til antal medarbejdere, har den storste andel af personer med et
offentligt tilskud ansat.

S/ARLIGE GRUPPER PA ARBEJDSMARKEDET

I dette afsnit ser vi pd to grupper pa arbejdsmarkedet, der igennem drene
har haft vanskeligere ved at fa beskaftigelse end etniske danskere uden
handicap.

Den ene gruppe er personer med anden etnisk baggrund end
dansk. Denne gruppe har traditionelt en lavere beskeftigelsesgrad end
etniske danskere og har derfor veret medtaget i disse drboger som en po-
tentielt svagere gruppe pa arbejdsmarkedet, der kraever en satlig indsats.
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Den anden gruppe er personer med handicap. Det er en poten-
tielt svag gruppe, der ofte har brug for stette for at oppebare en beskat-
tigelse.

For begge grupper galder dog, at det langtfra er homogene
grupper. Ars forskning har vist, at der er meget stor forskel pa de for-
skellige etniske grupper og deres beskaftigelse, ligesom nogle personer
har et handicap, der ingen betydning har for deres arbejdsevne, mens
andre skal have massiv stotte for at kunne deltage pa arbejdsmarkedet.

Det ligger uden for denne arbogs opgave at ga i dybden med
disse problemstillinger. Der ma vi henvise til undersogelser, der er rettet
mod hhv. personer med anden etnisk baggrund end dansk og personer
med handicap.® Her kan vi blot give en indikation af virksomhedernes
subjektive oplevelse af, i hvilket omfang de har ansatte personer med
anden etnisk baggrund end dansk og personer med handicap.

ANDEN ETNISK BAGGRUND END DANSK

Vi har ®ndret sporgsmalsformuleringen 1 skemaet til virksomhederne
vedr. deres ansezttelse af personer med anden etnisk baggrund end dansk.
Sporgsmailet har tidligere lydt: “Beskaftiger virksomheden for tiden
flygtninge/indvandrere?” Det har vi nu wndret til: “Beskeaftiger virk-
somheden for tiden personer med anden etnisk baggrund end dansk?”
En a@ndring i spergsmalsformuleringen skaber et databrud, der gor det
vanskeligt at ssmmenligne over arene.

Det fremgar da ogsd af tabel 3.9, at der sker et stort hop i andelen
af virksomheder, der har personer med anden etnisk baggrund end dansk
ansat. I drets maling svarer en tredjedel af virksomhederne bekraftende pa,
at de har ansat en person med anden etnisk baggrund end dansk. Men vi
kan desverre ikke afgore, om det er, fordi der er sket en reel stigning, eller
stigningen skyldes den xndrede sporgsmalsformulering,

Andelen af personer med anden etnisk baggrund end dansk ud-
gor i gennemsnit cirka en femtedel. Det viser sig ogsa, at de private virk-
somheder har ansat en storre andel personer med anden etnisk baggrund
end dansk end de offentlige virksomheder — hhv. 23 pct. pa de private og
13 pct. pé de offentlige virksomheder.

8. Fx www.dst.dk/statistikbanken, SFI (2005) samt Thomsen & Hogelund (2011).
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TABEL 3.9

Andel virksomheder, der beskeaftiger personer med anden etnisk baggrund end
dansk, samt andel personer med anden etnisk baggrund end dansk i disse
virksomheder. Opdelt efter undersggelsesar, seaerskilt for sektor og virksom-

hedsstgrrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt
Virksomheder, der beskaef-
tiger personer med anden
etnisk baggrund end
dansk
1998 12 55 15 15 40 20~ 16
2008 11 53 13 17 55 23 14
2010 25 KKk 85 KKk 29 KKk 41 KKKk 86 KKK 50 KKK 34 KKK
Andel ansatte med anden
etnisk baggrund end
dansk
1998 21" 7 17> 11 3 8 15
2008 35 7 29 13 5 10 26
2010 27 10 23 16 6 13 20

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 2.467, for 2008: 1.994 og for 2010: 2.013.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi’-test. *
angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver
signifikans pa 0,1-procent-niveau. Formuleringen af spargsmalet er i 2010 aendret fra "Beskeef-
tiger virksomheden for tiden flygtningen/indvandrere?” til "Beskeeftiger virksomheden for tiden
personer med en anden etnisk baggrund end dansk?"

PERSONER MED HANDICAP

Begrebet ”personer med handicap” er 1 denne rapport selvvurderet han-
dicap. Det vil sige, at personen, som besvarer sporgsmilet, selv vurderer,
hvad begtrebet indeholder. Personen bliver dog givet en rakke eksempler
pa handicaptyper som “’svagtseende eller blinde”, “nedsat horelse eller
dove”, korestolsbrugere” o.a. (se tabel 3.11). Desuden er der et generelt
sporgsmal om, hvor mange medarbejdere med handicap virksomheden
har.

Her ser vi en signifikant stigning i andelen af virksomheder, der
svarer bekrzftende pa, at de har personer med handicap ansat. Som det
fremgar af tabel 3.10, svarede 24 pct. af virksomhederne bekreftende i
2008. Denne andel er steget til 39 pct. 1 2010. Det ma betragtes som en
veesentlig stigning. Det er sarligt pa de smd virtksomheder, der er sket en
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signifikant stigning, ligesom det var tilfeldet med stigningen i andelen af
virksomheder, der har ansat personer i job med offentlige tilskud.

TABEL 3.10

Andel virksomheder, der beskaftiger personer med handicap, samt andel
personer med handicap og andelen af personer med handicap ansat pa seerlige
vilkar pa disse virksomheder. Opdelt efter undersagelsesar, seerskilt for sektor

og virksomhedssterrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt

Andel virksomheder

1998 7k ggrRx gk 18 FH* B4 eRr ] Rx 1] %
2008 20 62 22 37 71 42 24
2010 3L 71 347 54 78 51 CIC R

Andel personer med
handicap
1998 17 2% 13% 13 2% 9 11
2008 22 4 19 15 4 12 18
2010 20 6 18 16 5 13 16

Andel af personer med
handicap ansat pd szerlige

vilkér
2008 37 40 37 42 54 45 39
2010 36 27** 35 50 47 49 40

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 2.467, for 2008: 1.994 og for 2010: 2.013.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test. *
angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver
signifikans pa 0,1-procent-niveau.

Vi har derfor igen set pa, hvordan udviklingen i ansattelser af personer
med handicap har set ud i hele perioden.

Som det fremgar af figur 3.2, har der varet langt storre udsving
her end i den tilsvarende figur vedr. job med offentlige tilskud (figur 3.1).

Det er bemarkelsesvardigt, at udviklingen hos de sma virksom-
heder folger fuldstendig samme monster, mens de store virksomheder
har et andet. Endvidere er forskellen mellem store og sma private virk-
somheder oget gennem perioden, siledes at de sma private virksomheder
er sakket bagud. Til gengzld er forskellen mellem de store private og
store offentlige virksomheder mindsket vasentligt igennem perioden.
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FIGUR 3.2
Andel virksomheder, der beskaftiger personer med handicap, opdelt efter

undersggelsesar, seerskilt for sektor og virksomhedsstgrrelse. Procent.
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De sma virksomheder har derudover ogsa en storre andel personer med
handicap ansat, set i forhold til deres samlede antal medarbejdere, sam-
menlignet med de store virksomheder — det gzlder biade de smé private
og de smd offentlige virksomheder (jf. tabel 3.10). Her er der dog ikke
tale om en stigning, men om samme andele som tidligere.

Nir man ser samlet pa disse resultater, kan man sige, at der er
sket en stigning i andelen af virksomheder, der har personer med handi-
cap ansat, men andelen af personer med handicap, set i forhold til samt-
lige ansatte pd virksomhederne, er den samme. Det ma dog alt 1 alt give
plads til flere personer med handicap pé arbejdsmarkedet.

Stigningen kan skyldes flere ting. For det forste har der vedvaren-
de varet fokus pa personer med handicap og deres ret til beskaftigelse.
Det kan bade betyde, at virksomheder “kommer i tanke om”, at de faktisk
har en medarbejder med et handicap, eller det kan betyde, at vitksomhe-
derne bevidst ansztter personer med handicap. For det andet kan resulta-
tet omvendt afspejle, at der er kommet flere personer med handicap. For
eksempel er personer med stress og depressioner en voksende gruppe, og
hvis disse personer af virksomhederne regnes med til gruppen af personer
med handicap, kan dette vare en reel grund til stigningen.
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TABEL 3.11
Andel virksomheder, der beskeftiger personer med handicap, opdelt efter
undersggelsesar og handicaptype, sarskilt for sektor og virksomhedssterrel-

se. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50 + Talt 2-49 50 + Talt

Svagtseende eller blinde

2006/7 3 11 3 4 7 5 4

2008 2 7 2 3 9 4 2

2010 1 5 1 5 7 6 2
Nedsat harelse eller dove

2006/7 3 17 4 6 14~ 8 5

2008 4 16 5 5 22 8 5

2010 3 18 5 14 27 17 % 7
Karestolsbrugere

2006/7 0 7 1 1 7 2 1

2008 0 5 1 1 7 2 1

2010 0 2 0 1 6 2 1
Andre fysiske handicap

2006/7 10 30 12* 21 % 40 25*% 14

2008 6 30 8 12 35 16 9

12*

2010 8 28 9 22* 31 24 % *
Psykiske lidelser*

2006/7 3 13~ 4 5 11~ 6 4

2008 1 14 2% 7 18 9 3

2010 10 *kk 28 * Kk ll * Kk 19 *kk 41 23 * Kk 14 * Kk
Udviklingshaemmede eller

hjerneskadede’

2010 2 7 3 6 7 6 4
Ordblinde eller leesesvage®

2008 10 41 12 21 39 24 13

2010 20 %% 53* 20 *** 30 48 34 % 25 ***
Andet handicap

2006/7 1 5 1 9 79 3

2008 1 7 2 5 12 6 2

2010 3 10 3% 7 8 7 4

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 2.467, for 2008: 1.994 og for 2010: 2.013.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test. *
angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver
signifikans pa 0,1-procent-niveau.

1. Denne spargsmalsformulering er zendret fra "sindslidende” i 2006/7 og 2008 til "psykiske
lidelser" i 2010.

2. Denne svarkategori var farste gang mulig i 2010.

3. Denne svarkategori var fgrste gang mulig i 2008.
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Vi har som det sidste i tabel 3.10 spurgt om, hvor stor en andel af perso-
nerne med handicap der er ansat pd sarlige vilkdr. 40 pct. af de ansatte
personer med handicap er ansat pa serlige vilkar. Det vil samtidig sige, at
60 pct. af de ansatte med handicap formentlig er ansat pa helt ordinzre
vilkdr og derfor ikke har et handicap, der har betydning for arbejdsevnen.

I tabel 3.11 har vi spurgt virksomhederne, hvilken type handicap
personerne har. To resultater springer i ojnene:

For det forste beskaftiger en fjerdedel af virksomhederne per-
soner, der er ordblinde eller lesesvage. Denne gruppe personer udger
den storste andel af personer med handicap, og der er sket en signifikant
stigning. Dette kan skyldes, at det pa arbejdspladser i dag opdages, nar en
medarbejder har problemer med at lase, fordi lesning kreves 1 mange
job i dag, hvor det forhen ikke var en forudsatning for at kunne bestride
et job. Der er siledes neppe tale om, at virksomheder har nyansat perso-
ner med leseproblemer, men snarere at man pa virksomhederne har fiet
oje pa denne gruppe af medarbejdere.

For det andet angiver 14 pct. af virksomhederne at beskaftige
personer med psykiske lidelser. Her er der ogsa tale om en signifikant
stigning fra 3 pct. i 2008 til 14 pct. i 2010. Her er der dog tale om en
endring af svarmuligheden. I 2008 var svarmuligheden sindslidende” og
1 2010 ”psykiske lidelser”. Stigningen kan séiledes skyldes sporgsmalsfor-
muringen, men det kan ogsa skyldes, at der er sket en stigning i gruppen,
hvilket anden forskning kunne tyde pd (Thomsen & Hogelund, 2011;
Borg m.fl., 2010).

OPSAMLING

Der er sket en signifikant stigning i andelen af virksomheder, der har
ansat personer med anden etnisk baggrund end dansk. 34 pct. af virk-
somhederne svarer bekraeftende.

Det samme gxlder, nir vi ser p4, i hvilket omfang virksomhe-
derne har ansat personer med handicap. Her er ogsa sket en signifikant
stigning i andelen af virksomheder fra 24 pct. til 39 pct. Vi sporger ogsd
til, hvilke handicap personerne har, og der viser det sig, at gruppen af
lzesesvage og ordblinde samt personer med psykiske lidelser er de to
storste grupper. En fjerdedel af virksomhederne angiver at beskaftige
lzesesvage eller ordblinde, og 14 pct. angiver at beskaftige personer med
psykiske lidelser. Samtidig er der sket en signifikant stigning i virksomhe-
dernes angivelse af at have personer med disse handicap beskaftiget.
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DYBDEN I INDSATSEN

I de foregiende afsnit har vi primart koncentreret os om bredden 1 det
afhjelpende sociale engagement sddan at forstd, at vi har set pa andelen
af virksomheder, der har ansat personer med eller uden offentlige til-
skud, men med en eller anden form for nedsat arbejdsevne, samt ansat
personer med anden etnisk baggrund end dansk eller personer med han-
dicap.

I dette afsnit ser vi pa dybden i det sociale engagement. Vi ser
p4, hvor stor en andel af virksomhederne der har mindst én ansat fra én
af de nedennwvnte grupper. Vi gor det ved at samle de forskellige ansat-
telser 1 et indeks, som opsummerer, hvor mange af flg. grupper virksom-
heden beskeftiger: personer pd serlige vilkir uden lontilskud, personer
pa serlige vilkdr med offentligt tilskud, personer med handicap, seniorer
og personer med en anden etnisk baggrund end dansk.?

Tabel 3.12 viser, hvordan virksomhederne fordeler sig pa dette
indeks.

TABEL 3.12
Virksomheder fordelt efter indeksveerdi for anseettelser, seerskilt for sektor og

virksomhedsstarrelse. 2010. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

Indeksveerdi 2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt
0 31 1 28 10 0 8 24
1 34 5 32 15 1 12 28
2 16 16 16 26 6 22 17
3 14 22 15 26 28 26 17
4 4 28 6 16 39 21 9
5 1 28 3 6 26 10 5
Talt 100 100 100 100 100 100 100

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2010: 2.013. Vedr. indeks: Indeksvaerdien varierer
mellem 0 og 5, hvor vaerdien udtrykker, om virksomheden beskaeftiger én eller flere af én af de
efterfalgende grupper: personer pa szerlige vilkar uden lgntilskud, personer pé seerlige vilkar
med offentligt tilskud, personer med handicap, seniorer og personer med en anden etnisk bag-
grund end dansk.

Over halvdelen af de adspurgte virksomheder har ingen eller har kun
ansat mindst én person fra én af grupperne.

9. For en nermere beskrivelse af indekset se bilag 2.
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Det er primart de smé private virksomheder, der befinder sig i
denne gruppe: 65 pct. af de sma private virksomheder mod kun 6 pct. af
de store private virksomheder og 25 pct. af de sma offentlige virksom-
heder.

De virksomheder, der biade beskeftiger personer pa serlige vil-
kar uden lontilskud, personer pa sxrlige vilkir med offentlige tilskud,
personer med handicap, seniorer og personer med en anden etnisk bag-
grund end dansk, er de store virksomheder — hhv. 56 og 64 pct. af de
store private og offentlige virksomheder.

En tredjedel af virksomhederne beskzftiger personer fra to eller
tre af de nevnte grupper. Her befinder 30 pct. af de sma private og 52
pct. af de sma offentlige virksomheder sig. Hvis man ser pa tvers af
storrelse og sektor, er to til tre indsatser det gennemsnitlige.

Samlet set viser tabel 3.12, at der 1 2010 er 75 pct. af virksomhe-
derne, der har mindst én medarbejder ansat, som tilherer en sikaldt svag
gruppe pa arbejdsmarkedet (personer med handicap og personer med
anden etnisk baggrund end dansk), eller har mindst én medarbejder, der
er ansat pa sarlige vilkar.

KENDSKAB TIL OG BRUG AF ORDNINGER

En forudsatning for, at virksomhederne fx kan nyansatte personer med
en nedsat arbejdsevne, er, at de kender til og benytter sig af de ordninger,
som findes.

I alle drene har vi derfor spurgt virksomhederne, om de har
kendskab til de ordninger, der gor det muligt at fastholde og nyansztte
personer med nedsat arbejdsevne.

Som det fremgar af tabel 3.13, er der igennem arene sket en
spredning af informationerne, sdledes at langt de fleste virksomheder
oplever at have kendskab til de forskellige ordninger.

Der er dog stadig noget, der tyder pd, at de private virksomheder
med hensyn til informationer er bagefter de offentlige virksomheder, og
at det serligt gaelder de smé private virksomheder. 49 pct. af de smé pri-
vate virksomheder har ikke tilstrakkeligt kendskab til eller kender slet
ikke til ordningerne.
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TABEL 3.13

Virksomheder fordelt efter grad af kendskab til ordninger (fleksjob eller andre
tilskudsordninger), der gor det muligt at fastholde eller anszette personer med
nedsat arbejdsevne, opdelt efter undersggelsesar, sarskilt for sektor og virk-

somhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt

Tilstreekkeligt kendskab
1998 gg Rk G Rk gy Rk S L
2008 48 73 49 73 90 75 52
2010 51 69 52 80 92 82 59
Tkke tilstreekkeligt kend-
skab
1998 30 31 30 27 32 28 29
2008 34 22 33 19 10 18 32
2010 30 20 29 12 6 11 25
Kender ikke sGdanne
ordninger
1998 4R g RRE 40 9Z Rk gk g 3Gk
2008 17 5 16 7 0 6 15
2010 19 11 18 7 2 6 15

Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 2.467, for 2008: 1.994 og for 2010: 2.013.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi’-test. *
angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver
signifikans pa 0,1-procent-niveau.

Virksomhederne kan soge informationerne om de forskellige ordninger
forskellige steder, men virksomhederne bruger primart jobcenteret som
informationskilde. Tre fjerdedele af virksomhederne angiver jobcenteret
som hovedkilde, og sidan var det ogsd 1 2008 (se bilags-tabel B3.2 og
B3.3).

Endelig kan virksomhederne fa kendskab til de forskellige ord-
ninger ved, at jobcentre eller andre jobformidlere har kontaktet virksom-
heden.

Som det fremgar af tabel 3.14, er flere virksomheder blevet kon-
taktet af jobcentrene 1 2010 end i 2008.

Godt en tredjedel angiver ikke at vaere blevet kontaktet af hver-
ken jobcentre eller andre jobformidlere. Dette betyder omvendt, at to
tredjedele er blevet kontaktet. I 2008 var det godt halvdelen af virksom-
hederne, der var blevet kontaktet.
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TABEL 3.14

Virksomheder fordelt efter, om de i lobet af aret er blevet kontaktet af jobcen-
teret eller andre jobformidlere vedr. beskeftigelse af vanskeligt stillede per-
soner, opdelt efter kontakttype og undersggelsesar, sarskilt for sektor og

virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt

Er blevet kontaktet af

Jjobcenteret

2008 36 65 38 52 81 57 40
2010 52 *** 73 54 *xx 67 ** 82 T7Q** 57 ***
Er blevet kontaktet af andre

jobformidlere

2008 11 24 12 14 24 16 12
2010 14 33 15 30 % 31 317 19%*
Er ikke blevet kontaktet

2008 58 27 56 43 15 38 54
2010 41 16* 39 **x 24 7 13 227 35%

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2008: 1.994 og for 2010: 2.013. Forskellen mellem
2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test. * angiver signifikans pa
5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver signifikans pa 0,1-
procent-niveau.

OPSAMLING

Kendskab til de forskellige ordninger, virksomhederne kan tage i anven-
delse for at fastholde og/eller nyansatte personer med nedsat arbejdsev-
ne, spredes langsomt til de fleste virksomheder. Det ser dog ud til, at de
sma private vitksomheder stadig er mindre velinformerede end de store
private og offentlige.

Virksomhederne bruger primert jobcenteret som informations-
kilde, nar de skal have information om de forskellige ordninger. Samtidig
har isaer jobcentre varet mere opsegende 1 2010 end i 2008, hvilket kan
vere en medvirkende drsag til de to andre resultater. To tredjedele af
virksomhederne har haft besog i 2010.

OPSUMMERING

I dette kapitel har vi set pd udviklingen i virksomheders sociale engage-
ment fra 2008 til 2010. Nir vi ser pa virksomhedernes forebyggende
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indsatser, kan vi konkludere, at sygefravarspolitik i dag er den persona-
lepolitik, flest virksomheder (72 pct. af samtlige virksomheder) har. Her-
udover er der sket en stigning i andelen af virksomheder, der har en
stress- eller trivselspolitik.

Sporger man til de indsatser i forhold til hhv. sygemeldte og se-
niorer, ser det ud til, at virksomhederne har flere konkrete redskaber. 1
forhold til sygemeldte medarbejdere er det fx tilpasning af arbejdsforhold
(84 pct.) og aftaler om lobende moder (84 pct.). I forhold til seniorer er
det fx mere fleksibel arbejdstid (65 pct.) og tilbud om kompetenceudvik-
ling/efteruddannelse (57 pct.).

Der er sket en signifikant stigning i andelen af virksomheder, der
har ansat personer med offentligt tilskud — fra 20 pct. 1 2008 til 31 pct. 1
2010. Den signifikante stigning kan skyldes konjunkturerne, der bl.a. har
betydet flere ledige, der har behov for hjxlp til at fd beskaftigelse, samt
endrede refusioner. Der er ogsa sket en stigning i andelen af virksomhe-
der, der har fortidspensionister ansat i et lontilskudsjob — fra 2 pct. i
2008 til 5 pct. 1 2010.

Der er endvidere sket vasentlige stigninger i andelen af virk-
somheder, der hhv. har ansatte med anden etnisk baggrund end dansk og
personer med handicap. Forste stigning kan skyldes en zndret sporgs-
malsformulering, mens den anden stigning kan skyldes en generel stig-
ning i andelen af personer med psykiske lidelser. Stigningen, som gér fra
24 pct. 1 2008 til 39 pct. i 2010, er under alle omstendigheder bemarkel-
sesveerdig.

Endelig fremgér det af et samlet indeks for virksomheders ind-
sats 1 forbindelse med anszttelse af personer pi sarlige vilkar og fra sar-
lige svage grupper, at det 1 2010 er sadan, at 75 pct. af de danske virk-
somheder har mindst ét tilfelde af én af ovennavnte ansattelser.
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KAPITEL 4

KENDETEGN VED SOCIALT
ENGAGEREDE VIRKSOMHEDER

I de tidligere arbeger om virksomheders sociale engagement (bl.a. Ro-
senstock m.fl., 2008; Schademan m.fl., 2009) samt i kapitel 3 har vi set,
hvordan socialt ansvarlige virksomheder fordeler sig med hensyn til stor-
relse og sektor. I dette kapitel vil vi nermere undersoge, hvilke andre
faktorer der kendetegner de virksomheder, som udever mest socialt
ansvar.

Vi tager udgangspunkt i de tre forskellige former for socialt en-
gagement, som beskrives i kapitel 3 — forebyggende engagement, fast-
holdende engagement og engagement vedr. nyansaxttelser — og konstrue-
rer tre indeks, som hver udtrykker én af disse tre dimensioner af socialt
engagement. De tre indeks er konstrueret pa baggrund af besvarelser af
mange af sporgsmdlene gennemgiet i kapitel 3 (den specifikke konstruk-
tion og indholdet af indeksene gennemgis i bilag 2).

Dette er en pragmatisk operationalisering af de forskellige maé-
der, virksomhederne kan udvise socialt engagement pa. Nar vi underso-
ger, hvilke virksomheder der i hojere eller mindre grad udviser de tre
forskellige former for engagement, kan vi fi et indtryk af, om der er
forskelle i den made, hvorpa socialt engagement praktiseres af fx smi og
store virksomheder eller skonomisk svage og sterke virksomheder.

For at beskrive, hvilke virksomhedskarakteristika der har betyd-
ning for de tre dimensioner af socialt engagement, foretager vi multiple
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regressionsanalyser, hvori der medtages en rxkke variable, som vi gen-
nemgir nermere i bilag 2.

Vi undersoger siledes sammenhangen mellem det sociale enga-
gement og bide generelle virksomhedskarakteristika (storrelse, sektor,
branche og region), vitksomhedens samspil med dens omgivelser (oko-
nomiske situation, fastholdelsesproblemer og rekrutteringsproblemer),
virksomhedskulturen (moderne organisations- og ledelsesformer) og med-
arbejderstrukturen (andel ufaglerte, andel hojtuddannede og opleringstid).
Ved at inddrage samtlige variable i analysen kan vi adskille effekterne af de
forskellige variable fra hinanden og foretage sdkaldte “alt andet lige”-
betragtninger. Fx har vi mulighed for at undersoge, om virksomhedskultu-
ren isoleret set pavirker det sociale engagement, nar vi kontrollerer for
sektor, virksomhedsstorrelse og andre baggrundsvariable.

FOREBYGGENDE INDSATS

I kapitel 3 beskriver og operationaliserer vi virksomhedernes forebyggel-
se som de indsatser, der skal vaere med til at forhindre, at medarbejdere
kommer i en situation, hvor de ikke kan varetage deres arbejde. Det kan
samtidig vaere indsatser, som virksomheden bruger til imageskabende
formil, og som udadstil skal fa virksomheden til at fremstd som en attrak-
tiv arbejdsplads.

Ifolge stakeholder-teorien!® (Rosdahl, 2000) kan fx personalepo-
litikker anses som en investering i medarbejderressourcer. Helt konkret
kan motiverne for at have en personalepolitik vare, at det bidrager til
virksomhedens gode omdemme og dermed fremmer muligheden for at
rekruttere gode og produktive medarbejdere. Vi har spurgt alle virksom-
heder, om de har personalepolitikker inden for fem forskellige omrader:
familiepolitik, seniorpolitik, sygefraverspolitik, stress- eller trivselspolitik
og setlig politik for virksomhedens sociale engagement/rummelighed.
Disse fem politikker anser vi som et godt udtryk for virksomhedens
samlede forebyggende engagement. Vi foretager derfor analysen med et indeks,
som opfanger, hvor mange af ovenstiende politikker virksomheden
har.1!

10. Stakeholder-teorien behandles mere grundigt i kapitel 6.
11. Indekset for forebyggelse gennemgis i bilag 2.
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I kapitel 3 har vi set, at der er sket en generel vakst mellem 2008
og 2010 i andelen af virksomheder, som har de ovennzvnte personale-
politikker. Vi har ogsa set, at det primert er store private vitksomheder
og offentlige virksomheder, som fx har en seniorpolitik. Herunder gen-
nemgar vi, hvilke andre kendetegn der er for virksomheder, der udviser
forebyggende engagement.

VASENTLIGE INDIKATORER

I bilagstabel B4.1 ser vi resultaterne fra analysen, som undersoger sam-
menhxngen mellem forebyggende engagement og de ovennavnte virk-
somhedskarakteristika. Som vi ogsa kunne konstatere i kapitel 3, har
virksombedens antal medarbejdere og sektor betydning. Virksomheder med
mere end 50 medarbejdere udviser mere forebyggende engagement end
dem med under 50 medarbejdere, og offentlige virksomheder udviser
mere engagement end private. Herudover har branche, ledelsestormer,
uddannelse blandt medarbejderne, oplaeringstid samt virksomhedens
selvvurderede muligheder for at fastholde medarbejdere signifikant be-
tydning for det forebyggende sociale engagement, som vi kommer neer-
mere ind pa nedenfor.

I tabel 4.1 har vi udregnet virksomhedernes gennemsnitlige ind-
sats fordelt pa de forskellige virksomhedstyper 1 henhold til ovennavnte
indeks for forebyggelse. Dermed fir vi et umiddelbart forstaeligt mal for,
hvor meget virksomhederne gor, nir vi opdeler dem efter de navnte
baggrundsvariable. Vi opdeler vitksomhederne pa de karakteristika, som
vores regressionsanalyse (se bilagstabel B4.1) har peget pd som signifi-
kante og dermed interessante.

I tabel 4.1 ser vi, at virksomheder med flere end 50 medarbejde-
re gennemsnitligt har 3,4 personalepolitikker, mens virksomheder med
ferre end 50 medarbejdere har 2,3. Offentlige virksomheder har 3,3
personalepolitikker, mens private har 2,1.

Herudover har branchen betydning. Sammenlignet med fremstil-
lingsbranchen udviser landbruget mindre engagement, mens finansbran-
chen m.v. udviser mere engagement. Det gennemsnitlige antal persona-
lepolitikker i fremstillingsbranchen er 2, i landbruget 1,2 og i finansbran-
chen 3,3.

69



TABEL 4.1
Personalepolitikker i virksomheder opdelt efter virksomhedernes kendetegn.
2010. Antal.

Svarkategori Antal personalepolitikker
Ansatte
2-49 personer 2,3
50+ personer 34
Sektor
Privat 21
Offentlig 33
Brancher
Fremstilling 2,0
Landbrug 12
Bygge og anleeg 2,0
En gros og detail 2,0
Transport m.v. 2,6
Hotel og restauration 17
Information m.v. 2,5
Finans m.v. 33
Privat service 2,4
Offentlig produktion 35
Andet 2,0
Moderne ledelse
Over gennemsnittet 31
Som gennemsnittet 2,3
Under gennemsnittet 18
Ingeninfo 15
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let 24
Noget let 2.4
Hverken let eller sveert 22
Noget sveert 3.0
Meget sveert 2,6
Ingeninfo 2.4
Rekruttering af medarbejdere
Meget let 2,6
Noget let 25
Hverken let eller sveert 22
Noget sveert 2,0
Meget sveert 23
Ingeninfo 18
Let opleering
Ja 2,6
Nej 2,2
Ingen info 31
(Fortseettes)
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TABEL 4.1 (FORTSAT)

Svarkategori Antal personalepolitikker
Region
Nordjylland 23
Midtjylland 2,4
Syddanmark 2.4
Hovedstaden 2,6
Sjeelland 272

Anm.: Kun signifikante variable er medtaget fra regressionen i bilagstabel B4.1. Vedr. indeks:
Indekset varierer mellem 0 og 5, hvor veerdien udtrykker antallet af personalepolitikker pa
virksomheden.

Virksomhederne bliver ogsd spurgt om, hvordan de vurderer deres egen
brug af nye organisations- og ledelsesformer i forhold til andre virksom-
heder. Vi ser, at der er en klar sammenhang mellem brugen af nye orga-
nisations- og ledelsesformer og forebyggende engagement. Virksomhe-
der, der vurderer sig selv til at ligge over gennemsnittet mht. woderne
ledelse, udviser vaesentligt mere engagement end virksomheder, der vurde-
rer, at de er som gennemsnittet eller under gennemsnittet.

Ogsa medarbejdernes nddannelsesnivean har betydning for, om virk-
somhederne udviser forebyggende engagement. Jo storre en andel af
virksomhedens medarbejdere, som har en videregiende uddannelse, des
mere engagement udviser virksomheden. Arsagen til dette er muligvis, at
virksomheder har svarere ved at rekruttere og fastholde hejtuddannet
arbejdskraft og derfor gor deres virksomhed attraktiv ved at have perso-
nalepolitikker pa de forskellige omrader.

Vi ser ogsa, at vitksomheder, hvor der er job, som en nyansat
kan udfore i lobet af meget kort tid, udviser mere forebyggende engage-
ment end virksomheder med en leengere opleringstid. Arsagen til dette kan
igen veere fastholdelses- og rekrutteringsovervejelser. Virksomheder med
kort opleringstid vil typisk have en storre personaleomsztning og der-
med et storre behov for jevnligt at rekruttere nye medarbejdere. Hvis
virksomheden har skabt sig et godt image gennem attraktive personale-
politikker, vil der sandsynligvis vere flere egnede ansogere til dens stillin-
ger.

Forskelle i1 vitksomhedernes okonomiske situation forklarer ikke
forskelle 1 det udviste forebyggende engagement (se bilagstabel B4.1).
Derimod ser vi, at virksomhedernes muligheder for at fastholde deres med-
arbejdere har en betydning. Virksomheder, som oplyser at have noget eller
meget svaert ved at fastholde medarbejdere, udviser i hojere grad fore-
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byggende engagement end virksomheder, der oplyser at have noget let
eller hverken let eller svaert ved at fastholde medarbejdere. Omvendt kan
vi ogsa se, at virksomheder, som har meget let ved at fastholde deres
medarbejdere, ogsa udviser vasentligt mere socialt engagement end virk-
somheder, som hverken har let eller svert ved det. Bide virksomheder
med problemer med at fastholde medarbejdere og virksomheder, som
har meget let ved det, udviser altsd mere forebyggende engagement end
virksomheder i midten.

Ud over de ovennaxvnte kendetegn ved virksomheder, som ud-
viser forebyggende engagement, viser bilagstabel B4.1, at virksomheder i
Region Sjzlland og Region Nordjylland udviser mindst engagement,
mens virksomheder i Region Hovedstaden er vasentligt mere engagere-
de, nir det gelder det forebyggende sociale engagement. De tre andre
regioner ligger herimellem, men her kan ikke konstateres vesentlige for-
skelle.

FASTHOLDELSE

Virksomhedernes fastholdende engagement defineres som indsatser, der
har til formal at fastholde medarbejdere, der af en eller anden grund er i
fare for at miste beskaftigelsen. I praksis har vi i dette og tidligere ars
sporgeskemaer spurgt virksomheder om, hvilke konkrete tiltag de an-
vender for at fastholde udsatte grupper som seniorer og langtidssyge-
meldte. Vi har kun spurgt virksomheder, som har ansatte fra den pagzl-
dende gruppe.

For at opnd et fzlles mal for fastholdelse af bade seniorer og
langtidssyge har vi forst undersogt, om alle spergsmil kan samles til et
enkelt indeks.

En faktoranalyse viste imidlertid, at der ikke i vasentlig grad er
samvariation mellem sporgsmilene om tiltag til fastholdelse af seniorer
og langtidssyge. Som vi kan se i kapitel 3, indeholder sporgsmalsrekken
om tiltag over for langtidssyge meget forskellige tiltag (se tabel 3.2), og vi
kan i vores analyser se, at disse sporgsmal ikke er velegnede til at indga i
et samlet indeks. Vi behandler derfor seniorer og langtidssyge hver for
sig.

Hvad angir seniorer, har vi konstrueret et indeks for fastholdel-
se af seniorer, hvor vi har inkluderet de tiltag til fastholdelse af seniorer,
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som ses enkeltvist i tabel 3.3 i kapitel 3.12 Det er tiltag som fx kortere
arbejdstid, mindre krevende arbejdsopgaver, efteruddannelse og lighende.
Hvad angir de langtidssyge, viser en faktoranalyse, at ingen
kombinationer af de otte sporgsmdl om tiltag over for langtidssyge er
velegnede til at generere et indeks. Derfor udvelger vi ét tiltag, som vi
behandler. Det drejer sig om tiltaget om ekonomisk hjalp over for lang-
varigt syge til behandling hos lege, psykolog eller lign., hvor svarene
fordeler sig pa den vis, at ca. 30 pct. af virksomhederne anvender det,
mens ca. 70 pct. ikke gor. Desuden anser vi dette tiltag som ét af de mest
markante tiltag ud af de syv navnte. Derfor udvalger vi dette tiltag til
vores analyser af fastholdende engagement over for langvarigt syge.

VASENTLIGE INDIKATORER

I bilagstabel B4.2 ser vi resultaterne fra analysen, som undersoger sam-
menhzxngen mellem fastholdelse af seniorer og de samme virksomheds-
karakteristika som ovenfor. I bilagstabel B4.3 ser vi resultaterne fra ana-
lysen af fastholdelse over for langtidssyge. P4 samme vis som i tabel 4.1
har vi i tabel 4.2 udregnet virksomhedernes gennemsnitlige indsats for-
delt pa de forskellige virksomhedstyper i forhold til hhv. seniorer og
langtidssyge. Igen har vi kun inddraget de virksomhedsvariable, som i
vores regressionsanalyse (se bilagstabel B4.2 og bilagstabel B4.3) viste sig
at vere signifikante.

Ligesom ovenfor kan Vi se, at antallet af medarbejdere i virksombeden
har en signifikant betydning for, om der udvises engagement vedr. fast-
holdelse af bade seniorer og langtidssyge. I tabel 4.2 ser vi, at virksomhe-
der med flere end 50 medarbejdere scorer 3,8 i indekset, mens virksom-
heder med farre end 50 medarbejdere scorer 3,4. Vi ser ogsd, at 79 pct.
af virksomheder med flere end 50 medarbejdere anvender skonomisk
hjxlp over for langtidssyge, mens samme andel er 59 pct. blandt virk-
somheder med ferre end 50 medarbejdere.

12. Indekset for fastholdelse af seniorer gennemgis i bilag 2.
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TABEL 4.2
Omfang af fastholdelsesindsatser over for seniorer! samt andel virksomheder,
der anvender gkonomisk hjeelp til langvarigt syge, opdelt efter virksomheder-

nes kendetegn. 2010. Procent.

Andel af virksomheder, der

Omfang af fastholdelses- anvender gkonomisk hjzelp

Svarkategori indsatser (indeks 0-10) over for langvarigt syge, pct.
Ansatte

2-49 personer 3.4 59

50+ personer 38 79
Sektor

Privat 60

Offentlig 68
Brancher

Fremstilling 35 60

Landbrug 2,3 54

Bygge og anleeg 30 68

En gros og detail 2,6 48

Transport m.v. 31 70

Hotel og restauration 2,8 23

Information m.v. 2,9 84

Finans m.v. 58 95

Privat service 41 75

Offentlig produktion 38 67

Andet 34 48
@Pkonomisk situation

Seerdeles god 4.4

Ret god 35

Nogenlunde 33

Mindre god 32

Tkke god 39

Ingeninfo 14
Moderne ledelse

Over gennemsnittet 4,5 72

Som gennemsnittet 32 59

Under gennemsnittet 2,7 53

Ingeninfo 25 45
Let opleering

Ja 61

Nej 65

Ingen info 60

Anm.: Kun signifikante variable er medtaget fra regressionen i bilagstabel B4.2.

1. Omfang af fastholdelsesindsatser er et indeks, der varierer mellem O og 10, hvor O er udtryk
for, at virksomheden ikke bruger fastholdelsesindsatser over for seniorer, mens 10 udtrykker, at
virksomheden i hgj grad bruger alle indsatser.
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Der er ingen forskel pa virksomheder i den private og offentlige sektor 1
forhold til fastholdelse over for seniorer. Det er der derimod i forhold til
fastholdelse af langtidssyge. 68 pct. af de offentlige virksomheder anvender
okonomisk hjxlp, mens 60 pct. af de private virksomheder gor det samme.

Ser vi pd branche, kan vi se, at sammenlignet med fremstillings-
branchen udvises der vasentligt mindre fastholdelsesengagement i byg-
ge- og anlegsbranchen, mens der i finansbranchen udvises vasentligt
mere engagement. 1 forhold til langtidssyge udviser landbruget og fi-
nansbranchen mere engagement end fremstillingsbranchen.

I modsatning til ovenfor, hvor vi sa, at virksombedens okonomiske
sitnation ikke har betydning for, om virksomhederne udviser forebyggen-
de engagement, ser vi, at virksomheder med en darlig ekonomi i vesent-
ligt mindre grad end virksomheder med god ekonomi udviser fasthol-
dende engagement over for seniorer. Det har derimod ingen betydning
for det fastholdende engagement, hvordan virksomheden vurderer fas-
holdelses- og refrutteringssituationen. Dette er et interessant resultat, idet vi
ser, at konkrete fastholdelsestiltag vedrorende seniorer, som sandsynlig-
vis er dyrere eller mere besverlige for virksomhederne end forebyggende
tiltag, hvor arbejdet kan bestd udelukkende i at formulere en skriftlig
politik, i hojere grad pavirkes af virksomhedens skonomiske situation.

Samtidig ser det ikke ud til, at konkrete fastholdelsestiltag i
samme omfang som personalepolitikker pavirkes af virksomhedens
rekrutteringssituation. Dog ser vi i bilagstabel B4.2, at andelen af nfaglerte
medarbejdere har betydning for, om der udvises fastholdende engagement
over for seniorer. Jo storre andel ufaglerte, des mindre engagement ud-
vises der. Dette kan hxnge sammen med, at ufaglerte har en mindre
fordelagtig position, nar der skal forhandles med ledelsen om fastholdel-
sestiltag, og at de er lettere at skifte ud. Det kan ogsa hange sammen
med, at arbejdstiden og opgaverne 1 en virksomhed med en storre andel
ufaglerte er mindre fleksible, og at det derfor er svarere at fa tiltag over
for de enkelte medarbejdere til at passe ind i den overordnede planleg-
ning. Denne tendens ma give anledning til opmearksomhed i et helbreds-
og nedslidningsperspektiv, idet ufaglerte i hojere grad er udsat for fysiske
belastninger i lobet af deres arbejdsliv (fx Burr m.fl., 2002). Endelig er
virksomheder, som udviser en hej grad af fastholdende engagement
vedr. seniorer, ogsa de virksomheder, som vurderer, at de anvender o-
derne ledelse 1 hojere grad end gennemsnittet.
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Hvad angir de langtidssyge, sd ser vi, at hverken virksomhedens
okonomiske situation, fastholdelses- og rekrutteringssituationen eller
medarbejdersammenszatningen betyder noget 1 forhold til fastholdelse af
langtidssyge. Vi ser, at virksomheder, hvor der er job, som en nyansat
kan udfore i lobet af meget kort tid, udviser mindre fastholdende enga-
gement over for syge end virksomheder med en laengere opleringstid. Det-
te giver god mening, idet job med en lang opleringstid giver virksomhe-
derne et storre incitament til at soge at fastholde en sygemeldt medarbej-
der. Opleringstiden pavirker dog ikke fastholdelsen af seniorerne.

INDSATSER VEDRORENDE ANSATTELSER

Den tredje dimension af socialt engagement, som vi her vil analysere, er
indsatser vedrorende anszttelser, som tidligere (i kapitel 3) er defineret
som indsatser, der har til formal at myansette personer med nedsat ar-
bejdsevne. Som naevnt i kapitel 3 er det dog vanskeligt at skelne mellem
indsatser rettet mod egne medarbejdere og indsatser mod personer uden
for virksomheden, hvorfor vi her vil behandle disse indsatser samlet.
Hvor vi ovenfor i analysen af fastholdende engagement havde mulighed
for udelukkende at behandle interne fastholdelsesindsatser, vil vi i dette
afsnit analysere indsatser bade over for interne og eksterne grupper, dvs.
at vi her inkluderer bade fastholdelses- og nyansattelsestiltag.

Helt konkret ser vi pa, om virksomhederne pa svartidspunktet
har personer ansat tilherende folgende grupper: personer ansat pa sxrlige
vilkdr med offentlige tilskud, personer ansat péd sarlige vilkar uden lontil-
skud, seniorer, personer med anden etnisk baggrund end dansk og per-
soner med handicap. Hermed er det konkrete engagement udvidet til at
omfatte bdde grupper med nedsat arbejdsevne og andre udsatte grupper.
Indekset for ansattelser andrager vardier fra O til 5, hvilket angiver virk-
somhedernes ansattelse af mindst én person fra mellem 0 og 5 af de
navnte grupper.!?

13. Indekset for anszttelser gennemgids i bilag 2.
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VASENTLIGE INDIKATORER

Vi har foretaget en analyse af kendetegn ved virksomheder, der udviser
engagement i form af ansattelser, pa samme made, som vi har analyseret
de to andre indeks for hhv. forebyggende engagement og fastholdende
engagement.

I bilagstabel B4.4 ser vi, at virksomhedens storrelse 1 form af an-
tal ansatte har betydning for de indsatser. I tabel 4.3 har vi pa linje med
de ovenstiende analyser udregnet gennemsnit for de forskellige virk-
somhedstypers indsats pa indekset for ansattelser. Tabellen inddrager
kun de signifikante variable.

Vi ser af tabel 4.3, at virksomheder med mere end 50 ansatte
udviser vasentligt mere socialt engagement end virksomheder med under
50 ansatte. Tabel 4.3 viser, at virksomheder med flere end 50 medarbej-
dere gennemsnitligt har 3,7 udsatte grupper ansat, mens virksomheder
med ferre end 50 medarbejdere har 1,5 udsatte grupper ansat.

Desuden er der forskel, hvad angar sekfor, idet virksomheder i
den offentlige sektor er mere socialt engagerede end virksomheder i den
private sektor. De offentlige virksomheder har gennemsnitligt 2,7 udsatte
grupper ansat, mens de private har 1,5 udsatte grupper. Hvad angar
branche, ser vi, i modsatning til ovenfor, at virksomheder 1 fremstillings-
branchen (2,2 grupper) udviser mere engagement vedr. anszttelse end
virksomheder i de fleste andre af de 11 brancher. Blandt andet udvises
der i finansbranchen (1,4 grupper) vasentligt mindre engagement vedr.
ansattelse end i fremstillingsbranchen, hvilket er overraskende set i lyset
af resultaterne fra analyserne af forebyggende og fastholdende engage-
ment ovenfor, hvor finansbranchen var vasentligt mere socialt engageret
end andre brancher.

En forklaring pa, at der netop i fremstillingsbranchen udvises
mere engagement vedr. ansxttelse end i andre brancher i form af anszt-
telser pd sarlige vilkdr, kan vere, at medarbejderomsatningen er storre,
opleringstiden kortere, og medarbejderne i hojere grad nedslides (Burr
m.fl., 2002). Vi ser nemlig, at virksomheder, som har job med kort gple-
ringstid, 1 hojere grad udviser konkret engagement i modsaxtning til fast-
holdende engagement, hvilket vi sa ovenfor. Dog ser det ikke ud til, at
det konkrete engagement pavirkes af hverken andelen af ufaglerte eller
hojtuddannede medarbejdere.
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TABEL 4.3
Omfang af indsatser (0-5) vedrgrende ansettelser?, opdelt efter virksomhe-

dernes kendetegn. 2010. Antal.

Svarkategori Antal udsatte grupper ansat pa virksomheden
Ansatte
2-49 personer 15
50+ personer 37
Sektor
Privat 15
Offentlig 2,7
Brancher
Fremstilling 272
Landbrug 11
Bygge og anleeg 16
En gros og detail 12
Transport m.v. 1,7
Hotel og restauration 2,0
Information m.v. 12
Finans m.v. 14
Privat service 16
Offentlig produktion 2,7
Andet 15
Dkonomisk situation
Seerdeles god 17
Ret god 17
Nogenlunde 17
Mindre god 18
Tkke god 25
Ingeninfo 15
Moderne ledelse
Over gennemsnittet 21
Som gennemsnittet 17
Under gennemsnittet 15
Ingeninfo 12
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let 17
Noget let 18
Hverken let eller sveert 17
Noget sveert 2,3
Meget sveert 19
Ingen info 11
(Fortseettes)
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TABEL 4.3 (FORTSAT)

Svarkategori Antal udsatte grupper ansat pa virksomheden

Rekruttering af medarbejdere

Meget let 18
Noget let 19
Hverken let eller sveert 16
Noget sveert 16
Meget sveert 13
Ingeninfo 13
Let opleering
Ja 21
Nej 14
Ingen info 21
Region
Nordjylland 15
Midtjylland 19
Syddanmark 16
Hovedstaden 19
Sjeelland 16

Anm.: Kun signifikante variable er medtaget fra regressionen i bilagstabel B4.3.

1. Der er tale om et indeks, der varierer mellem 0 og 5, hvor veerdien udtrykker, om virksomhe-
den beskeeftiger én eller flere af én af de efterfalgende grupper: personer pa saerlige vilkar uden
lentilskud, personer pa seerlige vilkar med offentligt tilskud, personer med handicap, seniorer og
personer med en anden etnisk baggrund end dansk.

Virksomhedens nuvarende situation og samspil med omgivelserne ser ud
til at have en vis betydning for det sociale engagement. Virksomheder,
som oplyser at have en serdeles god okonomisk situation, udviser socialt
engagement vedr. ansattelse 1 vasentligt hojere grad end virksomheder
med en “ret god” ekonomisk situation. Dog ser vi, at virksomheder med
en ringere okonomisk situation ikke udviser mindre socialt engagement
end virksomheder med en szrdeles god okonomisk situation. Det er det-
for svaert at udlede en generel tendens pa baggrund af dette resultat.

Det samme gor sig geldende for variablen for fastholdelsespro-
blemer. Her ser vi, at virksomheder, der oplyser at have “noget svart”
ved at fastholde deres medarbejdere, udviser vasentligt mere socialt en-
gagement end virksomheder, som har ”meget let” ved det.

Regionerne imellem ser vi, at vitksomheder i Region Midtjylland
udviser mere engagement vedr. ansattelse end virksomheder i reference-
gruppen, som er Region Nordjylland. Desuden er der, som ovenfor, en
sammenhang mellem graden af socialt engagement, der udvises, og i
hvor hej grad virksomheden anvender moderne ledelsesformer.
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FORSKELLE I KENDETEGN FOR DE TRE DIMENSIONER

I dette afsnit opsummeres de kendetegn, som gir igen ved virksomheder,

som udviser forebyggende, fastholdende og konkret engagement, samt

hvilke kendetegn der er forskellige for de tre dimensioner af engagement.

TABEL 4.4

Forskelle mellem og feellestreek ved virksomheder, der udviser forebyggende,

fastholdende og konkret engagement. Opsummering af resultater fra regressi-

onsanalyser med hhv. indeks for forebyggelse, indeks for fastholdelse af seni-

orer, andel virksomheder, der anvender gkonomisk hjeelp til langvarigt syge,

og indeks for konkret engagement. 2010.

Fastholdelse @konomisk hjelp tiL  Anszettel-
Svarkategori Forebyggelse (seniorer) langvarigt syge ser
Ansatte
2-49 personer Ref. Ref. Ref. Ref.
50+ personer + + + +
Sektor
Privat Ref. Ref. Ref. Ref.
Offentlig + 0 + +
Brancher
Fremstilling Ref. Ref. Ref. Ref.
Landbrug + 0 + +
Bygge og anleeg 0 -+ 0 +
En gros og detail 0 0 0 +
Transport m.v. 0 0 0 +
Hotel og restauration 0 0 0 +
Information m.v. 0 0 0 +
Finans m.v. + + + +
Privat service 0 0 0 +
Offentlig produktion 0 0 0 0
Andet 0 0 0 0
Dkonomisk situation
Seerdeles god Ref. Ref. Ref. Ref.
Ret god 0 0 0 +
Nogenlunde 0 + 0 0
Mindre god 0 - 0 0
Tkke god 0 - 0 0
Ingen info 0 0 0 0
(Fortseettes)
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TABEL 4.4 (FORTSAT)

Fastholdelse @konomisk hjeelp til ~ Ansaettel-
Svarkategori Forebyggelse (seniorer) langvarigt syge ser

Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref. Ref. Ref. Ref.
Som gennemsnittet -
Under gennemsnittet + + + +

Ingeninfo + + + +
Medarbejder sammensaet-

ning

Andel med videregaende

uddannelse + 0 0 0

Andel ufagleerte 0 - 0 0
Fastholdelse af medarbejde-

re

Meget let Ref. Ref. Ref. Ref.
Noget let 0 0 0 0
Hverken let eller sveert : 0 0 0
Noget sveert 0 0 0 +
Meget sveert 0 0 0 0
Ingeninfo 0 0 0 0
Rekruttering af medarbejdere

Meget let Ref. Ref. Ref. Ref.
Noget let 0 0 0 0
Hverken let eller sveert 0 0 0 0
Noget sveert 0 0 0 0
Meget sveert 0 0 0 0
Ingeninfo - 0 0 -
Let opleering

Ja Ref. Ref. Ref. Ref.
Nej + 0 + +
Ingeninfo 0 0 0 0
Region

Nordjylland Ref. Ref. Ref. Ref.
Midtjylland 0 0 0 +
Syddanmark 0 0 0 0
Hovedstaden + 0 0 0
Sjeelland 0 0 0 0

Anm.: + angiver en positiv signifikant (p<0,05) sammenhaeng, + angiver en negativ signifikant
sammenhaeng, og O angiver ingen signifikant sammenhaeng. Ref. betyder referencekategori, som
betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.

I tabel 4.4 har vi samlet resultaterne fra de fire regressioner. Her ser vi, at
det tydeligste fellestraek ved virksomheder, som udviser de tre dimensio-
ner af socialt engagement, er virksomheder med over 50 medarbejdere.
En forklaring kan vare, at mange tiltag er dyre, og store virksomheder
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kan sprede omkostningerne over flere medarbejdere. Endvidere er der
sandsynligvis stordriftsfordele i disse politikker, siledes at det fx er
nemmere at indrette et specialarrangement pa store arbejdspladser.

Et andet fxlles kendetegn er, at virksomheder, som vurderer, at
de anvender moderne ledelsesvaerktojer mere end gennemsnittet, er mere
tilbgjelige til at have bade fastholdende, forebyggende og kon-
kret/nyanszttende engagement.

Sektoren har betydning for, om virksomhederne udviser fore-
byggende engagement og engagement vedr. ansaxttelse. Offentlige virk-
somheder har bade flere personalepolitikker og flere udsatte grupper
ansat. Offentlige virksomheder i kommuner, regioner og staten arbejder
ofte ud fra andre normer og mal end blot profitabilitet, og det kan med-
virke til at have niveauet af socialt engagement. Desuden findes flere
ordninger i forskellige udgaver rettet mod den offentlige end den private
sektor, fx findes ordningen med fortrinsadgang for personer med handi-
cap kun i den offentlige sektor.

Et fellestrack ved virksomheder, som udviser afhjelpende enga-
gement i form af enten fastholdelsestiltag eller ansattelser af udsatte
grupper pa sarlige vilkar, er, at disse virksomheder vurderer deres oko-
nomiske situation positivt. Derimod pavirker den okonomiske situation
ikke, om virksomheden udviser forebyggende engagement i form af
personalepolitikker. Personalepolitikker ser i stedet ud til at henge sam-
men med, hvor let det er for vitksomheden at fastholde medarbejdere. Jo
svarere det er at fastholde, des mere benyttes personalepolitikker. Det
samme ser ud til at vare tilfzldet for de konkrete ansattelser, men ovet-
raskende nok ikke i forhold til fastholdende tiltag.

Alt 1 alt tyder det pa, at forebyggelse i form af personalepolitik-
ker finder sted i vitksomheder, som uanset deres skonomiske situation
har et onske om udadtil at agere som socialt ansvarlige virksomheder.
Motivet kan vere at tiltreekke bedre medarbejdere end konkurrenterne.
Fastholdende tiltag findes i hojere grad i1 virksomheder, som har rad og
overskud til at gore en ekstra indsats for deres eksisterende medarbejde-
re. Ansattelser af udsatte grupper finder sted i virksomheder, som har
rad til det, og virksomheder, som oplever at have svart ved at fastholde
deres medarbejdere. Arsagen kan vaere, at virksomheder med fysisk hardt
belastende arbejde oplever, at det kan vare nedvendigt at skidne nogle
medarbejdere for at undga, at de bliver nedslidte.
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ERFARINGERNES SAMMENH/ANG MED HOLDNINGERNE

Tidligere undersogelser af lonmodtageres holdninger til det sociale enga-
gement har vist, at erfaringer spiller en stor rolle i holdningsdannelsen.
Blandt andet har vi i Thuesen m.fl. (2010) set, at lonmodtagere med en
kollega, som har nedsat arbejdsevne eller har en anden etnisk baggrund
end dansk, er mere positivt stillede over for nyansattelser af samme
gruppe petrsoner.

Vi ensker derfor at undersoge, om denne tendens genfindes
blandt virksomhedernes ledelse, dvs. om virksomheder, som har konkre-
te erfaringer med socialt engagement, ogsa har mere positive holdninger
til udsatte grupper. I kapitel 4 undersogte vi bl.a. virksomhedernes moti-
ver for at ansxtte personer med handicap, virksomhedernes barrierer
over for ansaxttelse af personer med handicap og virksomhedernes hold-
ninger til personer med psykiske lidelser. Idet vi fra kapitel 3 har oplys-
ninger om, hvilke virksomheder der har personer med psykiske lidelser
ansat, kan vi undersoge sammenhangen mellem holdninger til og erfa-
ringer med anszttelse af personer med psykiske lidelser. Holdningerne til
personer med psykiske lidelser er malt ved at sporge virksomhederne,
om de er enige i fire udsagn, som vi ser svarfordelingerne pa i tabel 5.5:
”Anseattelse af personer med en psykisk lidelse betyder dérligere kvalitet i
arbejdet”, ”Ansattelse af personer med en psykisk lidelse er for stor en
okonomisk udgift”, ”Ansattelse af personer med en psykisk lidelse gor
de andre medarbejdere utrygge” og ”Anszttelse af personer med en
psykisk lidelse er en belastning for medarbejdernes sociale fallesskab”.
De fire sporgsmal er samlet til et indeks, som kan andrage vardier mel-
lem 0 og 10. 0 indikerer meget lav grad af rummelighed over for perso-
ner med psykiske lidelser, mens 10 indikerer en meget hoj grad af rum-
melighed over for disse.!4

I tabel 4.5 ser vi verdien af indekset for holdninger til personer
med psykiske lidelser opdelt efter, om virksomheden har én eller flere
medarbejdere fra denne gruppe ansat. Generelt er der en klar tendens til,
at virksomheder, som har erfaring med ansattelse af personer med psy-
kiske lidelser, ogsd har mere positive holdninger til disse end virksomhe-
der uden denne erfaring. For alle virksomheder scorer virksomheder,
som har ansatte med psykiske lidelser, 7,0 pd indekset, mens virksomhe-

14. Se bilag 2 for nermere forklaring af indekset.
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der uden ansatte med psykiske lidelser scorer 4,8. Opdelt efter hhv. sek-
tor og storrelse ser vi, at der hverken i den offentlige eller private sektor
er forskel pd holdningerne i virksomheder med eller uden medarbejdere
med psykiske lidelser blandt virksomheder med over 50 ansatte. Der-
imod er der bade blandt private og offentlige virksomheder med under
50 ansatte store forskelle pa holdningerne afhengigt af virksomhedernes
erfaringer. Blandt private virksomheder scorer virksomheder uden per-
soner med psykiske lidelser ansat 4,6 i indekset, mens virksomheder med
personer med psykiske lidelser ansat scorer 7,4. Blandt offentlige virk-
somheder med under 50 ansatte er de tilsvarende vardier hhv. 5,4 og 6,7.

TABEL 4.5
Virksomhedernes holdninger! til personer med psykiske lidelser, opdelt efter,
om virksomheden har medarbejdere/medarbejder med psykiske lidelser, ser-

skilt for sektor og virksomhedsstarrelse. 2010. Indeksveerdier.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle

2-49 50 + Talt 2-49 50 + Talt

Har ikke medarbejder

med psykiske lidelser 4,6 6 4,7 54 58 544 4,8
Har medarbejder med
psykiske lidelser 7.4 6,4 7,27 6,7* 6,6 6,7 7,0**

Anm.: Uveegtet beregningsgrundlag: 1.904. Forskellen mellem virksomheder med og uden en
medarbejder med psykiske lidelser er testet med en chi’-test. * angiver signifikans p& 5-procent-
niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver signifikans pa 0,1-procent-
niveau.

1. Virksomhedernes holdninger udtrykkes af indeks, der varierer mellem 0 og 10, hvor O er
udtryk for, at virksomheden er meget negativt indstillet over for personer med psykiske lidelser,
mens 10 udtrykker, at virksomheden er meget positivt indstillet over for personer med psykiske
lidelser.

For at sikre os, at sammenhengen mellem erfaringerne og holdningerne
ikke skyldes andre arsager som fx branche eller okonomisk situation, har
vi foretaget en multivariat regression, hvor de andre virksomhedskarakte-
ristika!> er inkluderet. I regressionen i bilagstabel B4.5 er indekset for
holdninger til personer med psykiske lidelser athengig variabel, mens en
forklarende variabel, som angiver, om virksomheden har medarbejdere
med psykiske lidelser ansat, er inkluderet sammen med andre virksom-

15. Baggrundsvariablene er uddybet i bilag 2.
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hedskarakteristika. Vi ser her, at holdningsindekset pavirkes signifikant
af, om virksomheden har personer med psykiske lidelser ansat eller ej,
nér der kontrolleres for baggrundsvariable.

OPSUMMERING

I dette kapitel har vi undersogt, identificeret og gennemgdet kendetegn
ved virksomheder, som udviser socialt engagement. Vi har defineret tre
dimensioner af socialt engagement — forebyggende og fastholdende engage-
ment samt indsatser vedrorende anszttelser — og undersogt, hvilke ken-
detegn der definerer virksomheder, som udviser disse former for enga-
gement.

Et markant resultat er, at vi finder, at storrelsen og sektoren har
signifikant betydning for virksomheders adferd pa alle tre omrider. Vi
ser ogsa, at virksomheder, der vurderer, at de har en moderne ledelsesstil,
udviser mere engagement pa alle tre omrader.

I forhold til forebyggelse viser vores analyser, at virksomheder in-
den for landbruget udviser mindre engagement. Det samme gxlder virk-
somheder, hvor andelen af ansatte med en videregiende uddannelse er
lav, og virksomheder, som har let ved at fastholde medarbejdere. Endvi-
dere har vi fundet, at virksomheder, som har stillinger, der krever lenge-
re oplering, har ferre forebyggende personalepolitikker end virksomhe-
der med stillinger med kort oplaringstid.

Hvad angdr fastholdelse, ser vi, at virksomheder med en god oko-
nomisk situation fastholder (seniorer) i hojere grad end virksomheder
med en mindre god ekonomisk situation. @konomien betyder til gen-
gxld ikke noget for fastholdelse af langtidssyge. Vi ser i ovrigt, at virk-
somheder i finanssektoren er bedre til at fastholde bade seniorer og lang-
tidssyge. Dette er 1 overensstemmelse med resultater fra tidligere arboger.
1 forhold til det konkrete engagement i form af ansattelser kan vi se, at isaer
virksomheder i fremstillingsbranchen ansewtter personer pd serlige vilkar.
Desuden ser vi, at virksomheder, som har stillinger med let oplering, i
hojere grad har folk ansat pa szrlige vilkar.

Ud over kendetegn ved virksomheder, som udviser socialt enga-
gement, har vi undersegt, om der er en sammenhzang mellem holdninger
og erfaringer, som vi fx har set i tidligere 4rboger vedr. VSE, som hen-
vender sig til lonmodtagerne. Rent praktisk har vi benyttet fire sporgsmal
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om holdninger til personer med psykiske lidelser og set pa, om de pavirkes
af, at der pd virksomheden er ansat personer med psykiske lidelser. Vi ser,
at der er en klar sammenhang mellem disse erfaringer med anszttelser af
personer med psykiske lidelser og holdningerne til disse personer.
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KAPITEL 5

HOLDNINGER TIL
ANSATTELSE AF UDSATTE
GRUPPER

Det er regeringens malsetning, at personer fra udsatte grupper, som per-
soner med handicap, personer med psykiske lidelser og personer med
nedsat arbejdsevne, skal have et arbejde, sa vidt det er muligt. Derfor har
regeringen i1 2009 ivarksat en handleplan for personer med handicap, som
korer frem til udgangen af 2011. Blandt andet er det malet, at flere virk-
somheder skal have flere personer med handicap ansat, at flere skal vare
trygge ved at arbejde sammen med en person med handicap, og at flere
personer med handicap, som kommer til jobsamtale, ogsé far jobbet.

For vi gir over til at belyse vitksomhedernes holdning til ansat-
telse af disse udsatte grupper, ser vi pa, hvordan de forskellige grupper
defineres og afgranses, og pa de forskellige opfattelser af, hvem de for-
skellige grupper er. Herefter undersoger vi forst virksomhedernes hold-
ning til ansaxttelser af personer med handicap. Vi kigger pa, hvad der
fremmer og hammer ansattelse af personer med handicap, og hvad der
kan f4 virksomhederne til at ansatte personer med handicap. Som en del
af denne undersogelse undersoger vi ogsa, om virksomhederne alterna-
tivt vil anstte personer med nedsat arbejdsevne, hvis de ikke kan skaffe
nye medarbejdere gennem almindelige rekrutteringskanaler.

Da der i gjeblikket er fokus pa situationen for personer med
psykiske lidelser, ser vi derefter pa de sarlige forbehold, som virksomhe-
der kan have i forbindelse med at anszwtte personer med psykiske lidelser.
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Endelig ser vi pa, hvordan virksomheder vurderer, om deres
okonomiske situation er god nok til at kunne ansatte personer med ned-
sat arbejdsevne, ligesom vi ser pa, om udviklingen i arbejdspladsens situ-
ation er det. Sporgsmil om de okonomiske muligheder for at ansatte
personer med nedsat arbejdsevne beskriver vi mere detaljeret ved hjzlp
af en regressionsanalyse, sd vi kan se, hvad der kendetegner virksomhe-
der, som vurderer, at de har mulighed for at ansatte personer med ned-
sat arbejdsevne.

DEFINITONER AF DE UDSATTE GRUPPER

I dette afsnit afklarer vi indledningsvis vores definition af de tre grupper:
personer med handicap, personer med psykisk lidelse og personer med nedsat arbejds-
evne, sa vi far et billede af, hvem disse grupper rummer, nar vi skal be-
handle forskellige temaer i forbindelse med dem.

PERSONER MED HANDICAP
I denne undersogelse lagde vi os allerede fast pa en definition af personer
med handicap i kapitel 3 i forbindelse med en rakke sporgsmal til virk-
somhederne om, hvilke grupper af handicappede de har ansat. Konkret
sporger vi dem om, hvorvidt de har felgende grupper af personer med
handicap ansat: svagfseende eller blinde, personer med nedsat horelse eller dove,
korestolshrugere, personer med psykisk lidelse, udviklingshammede eller hjerneskade-
de, ordblinde eller lesesvage. V1 er opmerksomme pa, at der findes andre
grupper, men vi ser de nevnte som antalsmessigt set de mest vasentlige.
Denne definition kan naturligvis diskuteres. I en SFI-rapport fra
2004 omtales, at der findes en ”folkelig” forstdelse af handicap, der for-
binder et handicap med “traditionelle” typer af handicap som blinde,
korestolsbrugere og dove — en forstdelse, som 7kke ser grupper som
hjerneskadede, udviklingshemmede og sindslidende som personer med
et handicap (Clausen, T. m.fl., 2004). Samtidig opfatter disse grupper
ikke sig selv som ”handicappede”, men som ”personer med hjerneskade,
udviklingshemning eller sindslidelse”. Med dette in mente holder vi os
alligevel til vores definition givet i kapitel 3, selvom vi ikke kan udelukke,
at der er respondenter, som har en mere snxver definition af personer
med handicap end vores.
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PERSONER MED EN PSYKISK LIDELSE

Mange vil sikkert opfatte personer med en psykisk lidelse som en gruppe
af personer med typiske lidelser som fx depression, skizofreni og border-
line-syndrom, mens andre ogsa vil inddrage personer med udviklings-
hemning og hjerneskade. Den manglende klarhed vedrorende psykiske
lidelser angar formodentlig ogsd stress, som nogle ser som en psykisk
lidelse. I denne undersogelse sporger vi generelt til personer med psyki-
ske lidelser og legger os dermed ikke fast pd nogen bestemt definition.
Problemet er maske heller ikke sa stort, nar det galder personer med
hjerneskade og udviklingshemning, da de antalsmzssigt udger en s lille
gruppe, at de ikke vil rykke meget pd de statistiske resultater, vi afrappor-
terer. Til gengzld er problemet storre med stress, da mange er ramt af
dette, og vi kan derfor ikke udelukke, at uklarheder om stress som en
psykisk lidelse kan have betydning for resultaterne i nervaerende arbog.

PERSONER MED NEDSAT ARBEJDSEVNE

I forhold til definitionen af denne gruppe vil mange af personerne fra
ovenstiende grupper have en normal arbejdsevne, vare fuldt produktive
og ansat pa ganske almindelige arbejdsvilkar. Imidlertid vil ez de/ af dem
have en nedsat arbejdsevne, sa de ikke kan levere en fuld arbejdsindsats. Vi
definerer personer med nedsat arbejdsevne som personer, som ikke fuldt
kan opfylde de krav, der stilles pd arbejdsmarkedet med henblik pa at opna
selvforsorgelse (Rosenstock m.fl., 2004). Disse personer kan tilhore en af
de nzvnte handicapgrupper, men nedsat arbejdsevne kan ogsd skyldes
sygdomme, fx hjerte- kar-sygdomme, eller sociale arsager, fx darlige sociale
kompetencer og boligforhold m.m. Herudover kommer «ldre, som ikke
leengere kan yde en fuld arbejdsindsats. I denne undersogelse sporger vi
generelt til personer med nedsat arbejdsevne og antager, at virksomheder-
ne har en klar fornemmelse af, hvad der menes med begrebet.

MOTIVER FOR ANSATTELSE AF PERSONER MED HANDICAP

TEORI OM VIRKSOMHEDERNES MOTIVER

Hvad angar virksomhedernes motiver til at ansxtte personer, som tilhg-
rer udsatte grupper, si er vores sporgsmal om disse motiver inspireret af
den amerikanske forsker A.B. Carroll (Carroll, 1991). Carroll er optaget
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af virksomheders sociale ansvar og de motiver, der ligger bag det ansvar.
I sin forskning har Carroll fundet frem til fire motiver bag det sociale
ansvar: det oRonomiske, det juridiske, det etiske og det filantropiske motiv. Disse
motiver har vi operationaliseret til vores vinkel pa det sociale ansvar,
nemlig det sociale engagement, sddan som det foregir i en dansk kon-
tekst (se ogsa Rosenstock m.fl., 2008).

DET OKONOMISKE MOTIV
Ser vi forst pa det okonomiske motiv, siger det, at det skal styrke virk-
somheders indtjeningsevne, nar vi taler om private virksomheder. Som et
helt konkret eksempel ansatter virksomheder kun nogen i fleksjob, hvis
det bidrager til bundlinjen. Det skal i ovrigt bemarkes, at det bliver mere
og mere almindeligt at forbinde et socialt ansvar med et okonomisk mo-
tiv. Herhjemme taler vi fx om “forretningsdrevet samfundsansvar” (Re-
geringen, 2008), som bl.a. bygger pa de to beromte amerikanske forskere
Porter og Kramers teorier om et strategisk socialt ansvar (Porter & Kra-
mer, 2006). Ved strategisk socialt ansvar forstir man, at virksomheden
gor noget samfundsnyttigt, hvis den selv kan drage fordel af det. P4 den
made er baggrunden for samfundsansvar 1 trdid med, hvad vi forstir ved
det okonomiske motiv. Princippet om forbedret indtjeningsevne galder
ikke for offentlige virksomheder, som i de fleste tilfalde handler ud fra
politisk givne budgetter og normeringer og ikke ud fra, at det skal give
overskud. Det okonomiske motiv handler her givetvis om at udnytte
ressourcer mere effektivt og hensigtsmaessigt.

De sporgsmil, som angir det okonomiske motiv i denne under-

sogelse, er:

— Om virksomheden far okonomisk stotte af det offentlige til ansat-
telsen.

— Om ansaxttelsen loser et rekrutteringsproblem.

— Om anszttelsen forbedrer virksomhedens omdemme.

DET JURIDISKE MOTIV

Dette drejer sig om, at virksomheder onsker at overholde love og regler 1
det samfund, de fungerer i. Et eksempel er, ndr virksomhederne behand-
ler alle pa lige fod, uanset alder, kon, handicap m.m., nar de soger nye
medarbejdere. For at opfange det motiv har vi formuleret folgende
sporgsmal:
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— Om virksomheden onsker at signalere, at den efterlever lovgiv-
ningsmaessige krav om ikke at forskelsbehandle ansegere pga. handi-

cap.

DET ETISKE MOTIV

Dette motiv, deekker over, at virksomheder, ndr de patager sig et etisk
ansvar, lever op til de normer og standarder om fair og retferdig virk-
somhedsdrift, som deres interessenter har. Disse motiver rekker ud over
de okonomiske og juridiske normer om bedre indtjening, skonomisk
effektivitet, fairness og retfaerdighed, og de er ikke en del af lovgivnin-
gen. Omsat til socialt engagement kan et eksempel pa etisk motiv vare,
at virksomheder har en politik om at fastholde xldre medarbejdere, hvil-
ket ikke er pakravet af lovgivningen. 1 dette kapitel, som har fokus pa
personer med handicap, har vi formuleret folgende to sporgsmal om det
etiske motiv:

— Om virksomheden har retningslinjer for, hvor mange personer med
handicap der som minimum ber anszttes.

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

DET FILANTROPISKE MOTIV

Dette sidste motiv dakker over, at virksomheder onsker at opfylde sam-
fundets forventninger om at vere “gode” virksomheder, selvom det
koster dem penge. Virksomheder kan vare “gode” ved at give bidrag til
fx kunst, sport eller ngo’erne. Det filantropiske motiv er det mest omdi-
skuterede af de fire motiver. Det har det varet, siden skonomen Milton
Friedman 1 1962 fremsatte sine synspunkter om det (Friedman, 1970).
Friedman argumenterer for, at det ikke er ledelsen i private virksomhe-
der, som skal bestemme, hvad der er gode formal, og give penge til dem.
Ledelsens rolle er udelukkende at skabe en si stor profit som mulig til
ejerne. Ejerne kan sd efterfolgende selv bestemme, hvilke gode formil de
vil stotte. I vores undersogelse undersoger vi, hvorvidt det filantropiske
motiv er til stede blandt virksomhederne, med folgende sporgsmal i for-
bindelse med ansattelsen af personer med handicap:

— Om vitksomheden onsker at bidrage til samfundet, selvom det er
forbundet med omkostninger.
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VIRKSOMHEDERNES SVAR VEDR@ORENDE MOTIVER

De forskellige sporgsmal og virksomhedernes svarfordeling fremgar af
tabel 5.1. Vi har angivet andelen af virksomheder, som 1 ”hej grad” eller 1
”nogen grad” mener, at de naevnte udsagn har fremmet ansattelsen af
personer med handicap. De virksomheder, som i ”mindre grad” eller
7slet ikke” mener det, udger den resterende andel op til 100 pct. De
enkelte sporgsmil er ikke gensidig udelukkende, sd en virksomhed kan
godt have svaret pd flere af sporgsmalene. Endvidere sammenligner vi
kun med 2008, da vi ikke har stillet disse sporgsmal helt tilbage i 1998.

Hvad angar de okonomiske motiver, ser vi, at answttelsen af perso-
ner med handicap ikke loser et rekrutteringsproblem for virksomhederne
1 samme omfang i 2010 som i 2008, jf. tabel 5.1. Det galder fx for de
offentlige virksomheder og ikke mindst de sma, hvor ansxttelsen af en
person med handicap leser et rekrutteringsproblem for kun 17 pct. af
dem i 2010, mens det gor det for 34 pct. i 2008. Dette afspejler uden
tvivl, at det er betydeligt lettere for virksomhederne at fa den nedvendige
arbejdskraft i 2010 end 1 2008, fordi ledigheden er hojere 1 2010.

Af tabellen fremgir det ogsa, at godt 20 pct. af de sma private
virksomheder 1 2008 og 2010 handler efter dez juridiske motiv og onsker at
signalere, at virksomhederne lever op til lovgivningens krav om ikke at
diskriminere ansegere, fx pga. et handicap. Det spiller en noget storre
rolle blandt de andre virksomheder i begge undersogelsesar, navnlig for
de store offentlige virksomheder. Det er ikke helt klart, hvorfor der er
denne forskel, men det kan maske skyldes, at de sma private virksomhe-
der ikke er nervese for et sogsmal fra personer med handicap, der foler
sig diskrimineret.

Med hensyn til dez etiske motiv har kun en lille andel af virksom-
hederne retningslinjer for, hvor mange personer med handicap de som
minimum skal have ansat, jf. tabel 5.1. Dette galder bade i 2008 og 2010.
En mulig forklaring pd det kan veare, at virksomhederne overvejende
ansetter kvalificerede ansegere, uanset om de har et handicap.
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TABEL 5.1

Andel virksomheder, som i hgj grad eller i nogen grad mener, at gkonomiske,
juridiske, etiske og filantropiske motiver har veeret med til at fremme ansat-
telsen af personer med handicap, opdelt efter motiver, seerskilt for sektor og

virksomhedsstgrrelse. 2008 og 2011. Procent.

Private virksom- Offentlige virksom-
heder, heder,
antal ansatte antal ansatte Alle
2-49 50+ 2-49 50+
@konomisk motiv
Virksomheden far offentlig stotte til
ansaettelsen
2008 35 39 57 53 39
2010 39 39 56 60 45
Anszettelsen lgser et rekrutterings-
problem
2008 29 30 34 26 29
2010 25 23 17 15 22
Anseettelsen styrker virksomhedens
omdgmme
2008 21 34 31 45 25
2010 18 28 27 35 23
Juridisk motiv
Virksomheden gnsker at signalere, at
virksomheden efterlever lovgivnin-
gens krav om ikke at forskelsbe-
handle ans@gere pga. handicap
2008 22 35 38 50 27
2010 20 31 34 46 27
Etisk motiv
Virksomheden har retningslinjer for,
hvor mange personer med handicap
der som minimum skal anseettes
2008 8 8 11 15 9
2010 7 9 12 13 9
Virksomheden gnsker at bidrage til
samfundet, sa laenge det ikke giver
pgede omkostninger
2008 42 56 50 66 46
2010 37 60 53 70 47
Filantropisk motiv
Virksomheden gnsker at bidrage til
samfundet, selvom det er forbundet
med omkostninger
2008 31 42 43 49 35
2010 25 54 32 50 32
Uveegtet beregningsgrundlag 198 373 262 461 1294

Anm: Virksomheder kan have svaret pa flere af spargsmalene. Da flere af strataene er for sma
til at beregne signifikanssandsynligheder, er disse sandsynligheder udeladt.
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Med hensyn til de? filantropiske motiv bemaerker vi, at en tredjedel af virk-
somhederne onsker at bidrage til samfundet, selvom det er forbundet
med omkostninger. Det galder bade i 2008 og 2010 — med lidt ferre sma
virksomheder og lidt flere store virksomheder i 2010. S4 selvom Fried-
man taler imod, at private virksomheder skal bidrage til samfundet, nér
det er forbundet med udgifter, er der en del virksomheder, der gor det
alligevel. For de private virksomheder kan en mulig forklaring pa det
vere, at de foler, at de har opfyldt deres primere driftsokonomiske an-
svar og tjent penge nok til ogsa at handle filantropisk. Derfor vil de gerne
“ofre” lidt pd answttelsen af personer med handicap. En grund til det kan
ogsi vare, at virksomhederne ikke mener, at det offentlige gor nok pi
forskellige omréider (Benabou m.fl., 2010). Oversat til vores formal vil de
derfor ride bod pa dette ved at hjelpe personer med handicap. Vi ser
ogsi, at de offentlige virksomheder ”ofrer noget” pi sddanne ansattelser.
Det kan vere, at de tenker pa de menneskelige ressourcer, de investerer i
for at opna mal af bredere samfundsmassig karakter.

FIGUR 5.1

Virksomhedernes motiver bag ansettelsen af personer med handicap. 2010.
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Anm.: Indekset varierer mellem 1 og 4, hvor 1 er udtryk for laveste niveau, mens 4 udtrykker det
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Til sidst ser vi pa de enkelte motivers indbyrdes forhold i 2010. Til det
formal har vi konstrueret et indeks for hvert motiv.!¢ Indeksene kan ses
som en slags gennemsnit for besvarelsen af sporgsmalene, som dekker
det enkelte motiv De enkelte indeks fremgar af figur 5.1. Som det frem-
gir, har det filantropiske motiv faktisk det storste gennemsnit. Dette
skyldes, at der indgar tre okonomiske sporgsmal i gennemsnitsberegnin-
gen for det skonomiske motiv, mens der kun indgir et sporgsmal om det
filantropiske motiv (se tabel 5.1). Vi kan saledes konstatere, at det for
mange virksomheder, som answtter personer med handicap, betyder
meget at vise samfundssind. Det naest vigtigste motiv er det skonomiske.
For mange virksomheder betyder det ogsd noget, at det skonomisk hzen-
ger sammen, nir de ansztter personer med handicap. De to sidste moti-
ver, det etiske og det juridiske, spiller ikke ner samme rolle som de to
andre.

FORKLARINGER PA MOTIVERNE

Vi har endvidere gennemfort fire regressioner, hvor de fire motiver er de
athengige variable. Dette har vi gjort for at kunne se, om bestemte ken-
detegn hos virksomhederne er knyttet til serlige motiver (se bilagstabel-
lerne B5.1-4). Disse motiver er beregnet pa en lidt anden mide end
ovenfor, men deres oprindelig fortolkning er bevaret.!” De forklarende
variable, som indgar i vores regressionsanalyse er: virksomhedens storrel-
se, dens sektor og branche, dens okonomiske situation, dens ledelses-
form, dens medarbejdersammensatning, dens rekrutteringssituation,
kravene til oplering i virksomheden og den region, virksomheden ligger
i. Den made, disse variable er kodet p4, fremgar af bilag 2 og bilagstabel-
lerne til kapitel 5.

De fleste af de forklarende variable er ikke signifikante i nogen
af disse regressionsanalyser. Virksomhedens storrelse er en af de f4 und-
tagelser. Nar det gelder det okonomiske motiv, betyder det, at store
virksomheder er mere motiveret af okonomiske forhold end sma virk-
somheder i forbindelse med ansxttelse af personer med handicap. Det
samme kan siges om de andre motiver. Sektor spiller en rolle for det
etiske og juridiske motiv, hvilket muligvis kan forklares ved, at offentlige

16. Konstruktionen af indeksene er nermere forklaret i bilag 2.
17. Konstruktionen af motiverne er naermere forklaret i bilag 2.
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virksomheder er mere opmarksomme pa at leve op til disse to princip-
per. Det mest interessante resultat ved disse regressioner er faktisk, at de
fleste virksomheder, nar der tages hojde for de medtagne variable, er
drevet af de samme typer af motiver.

BARRIERER OVER FOR ANSATTELSEN AF PERSONER MED
HANDICAP

Ud over virksomhedernes motiver har det selvstendig interesse at un-
dersoge, hvad virksomheder anser som barrierer for at ansxtte personer
med handicap. Det kan fortzlle os noget om, hvilke problemer personer
med handicap har pd arbejdsmarkedet.

De sporgsmil, vi har stillet virksomhederne, om, hvilke barrierer
de oplever ved at ansatte personer med handicap, fokuserer pa forskelli-
ge aspekter af ansattelsen: de skonomiske forhold, de sociale forhold og
rekrutteringssituationen.

Spergsmailene om de skonomiske forhold lyder siledes (svarka-
tegorier er: slet ikke, i mindre grad, i nogen grad, i hoj grad):

—  Personer med handicap skal have for meget i lon i forhold til deres
kompetencer.

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

—  Det giver for meget papirarbejde og bureaukrati at ansatte personer
med handicap.

Et par sporgsmal fokuserer pa rekrutteringssituationen:

— Virksomheden modtager ingen ansegninger fra personer med handi-
cap.

— Personer med handicap matcher ikke kvalifikationskravene i de ud-
budte job.

Tre sporgsmal gir pa de sociale forhold:

— Virksomheden er nerves for, om personer med handicap kan funge-
re pa virksomheden.
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—  Det giver for meget besvear for lederne at have personer med handi-
cap ansat.
—  Det kraver for mange sarlige hensyn at ansatte personer med han-

dicap.

Tabel 5.2 viser svarfordelingen for disse sporgsmal. Som i forrige tabel
angiver vi andelen af virksomheder, som 1 hoj grad” eller i nogen grad”
svarer bekraftende pd sporgsmalene.

Det er forhold i forbindelse med rekrutteringssituationen, som har
storst betydning for, om virksomhederne ikke ansztter personer med han-
dicap. 43 pct. af virksomhederne anforer i 2010, at de i hoj grad” eller 1
nogen grad” ikke modtager ansegere med handicap. Specielt de store virk-
somheder, nemlig ca. 50 pct. af dem, gor det ikke. Det kan undre lidt, ndr
man tager i betragtning, at der er ca. 695.000 personer i Danmark, som
vurderer, de har et handicap eller et lengerevarende helbredsproblem (Lar-
sen m.fl., 2009). Det kan selvfolgelig vare, at personer med handicap ikke
angiver, at de har et handicap, nar de ansoeger om et job.

Ca. 50 pct. af virksomhederne 1 2008 og 2010 siger, at personer-
ne med handicap ikke matcher kvalifikationskravene i de udbudte job.
For de sma private virksomheder er der sket et mindre, men signifikant
fald fra 50 pct. 1 2008 til 47 pct. 1 2010. Til gengzld er andelen for de
store virksomheder gaet op fra 49 pct. til 53 pct. Saledes er rekrutterings-
chancerne for personer med handicap blevet storre hos smd, mens de er
blevet darligere i store virksomheder.

Vi ser endvidere, at en fjerdedel af virksomhederne siger, at lon-
nen for personer med nedsat arbejdsevne er for hej set i lyset af deres
kompetencer, og at den ekonomiske kompensation fra kommunen ikke
er tilstreekkelig. Det kan vare et udtryk for, at lentilskuddet til personer
med nedsat arbejdsevne er for lille, at stotten til hjelpemidler ikke er stor
nok, eller at hjzlpen til indretning af arbejdspladsen er utilstreekkelig.

Det er ogsé verd at legge maerke til, at 16 pct. af virksomheder-
ne mener i hoj grad” eller 71 nogen grad”, at ansezttelse af personer med
handicap giver for meget papirarbejde eller bureaukrati, hvilket er et fald
fra 21 pct. 1 2008. Det er ellers et af de punkter, mange virksomheder
fremhaver som besvarligt, nir de skal ansxtte personer i stottede job.
Faldet fra 2008 til 2010 er maske et tegn pa, at jobcentrene er blevet
bedre til at takle det administrative arbejde og hjzlpe virksomhederne
med papirarbejdet i forbindelse med stottede job.
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TABEL 5.2

Andel virksomheder, som i hgj eller nogen grad mener, at de naevnte forhold forhin-

drer virksomheden i at anseette personer med handicap. Opdelt efter forhindrende

forhold, seerskilt for sektor og virksomhedssterrelse. 2008 og 2010. Procent.

Private virksomheder,

Offentlige virksomheder,

antal ansatte antal ansatte Alle
2-49 50+ 2-49 50+
@konomiske forhold
Personer med handicap skal have
for meget i lgn i forhold til deres
kompetencer
2008 25 26 26 31 26
2010 29 26 30 25 29~
Der er ikke tilstreekkelige mulig-
heder for gkonomisk kompensa-
tion fra det offentlige
2008 23 23 24 34 23
2010 20 " 21 31 29 23
Det giver for meget papirarbejde
og bureaukrati
2008 22 17 12 9 21
2010 18 *** 17 10 12 16 ***
Rekrutteringssituationen
Virksomheden modtager ingen
ansggninger fra personer med
handicap
2008 36 50 41 49 38
2010 41 47 % 50 * 50 437
Personer med handicap matcher
ikke kvalifikationskravene i de
udbudte job
2008 50 49 54 56 51
2010 47 %% 53 53 ** 54 49
Sociale forhold
Det kreever for mange seerlige
hensyn
2008 44 28 33 26 42
2010 38 ** 27 36 38 37
Virksomheden er nerves for, om
personer med handicap kan
fungere pa virksomheden
2008 45 29 32 24 42
2010 36 ** 18 ** 30 23 % 33 %
Det giver for meget besveer for
lederne
2008 22 14 10 6 20
2010 19 % 7 12 6 *** 177
Uvaegtet beregningsgrundlag 485 444 400 525 1.854

Anm.: Pa grund af en anden opgerelsesmetode i 2010 afviger 2008-tallene lidt fra 2008-tallene
i arbogen fra 2009. *angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-
niveau, og *** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau.
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Endelig bemzrker vi, at virksomheder ikke er sa bekymrede over de
sociale faktorer, som de tidligere har varet. Dette galder for alle de so-
ciale faktorer, vi har spurgt til. Specielt leegger vi mearke til, at andelen af
virksomheder, som er nervese for, om handicappede kan fungere pi
virksomheden, nu er pa 33 pct., mens den var pa 42 pct. i 2008.

FIGUR 5.2
Faktorer, der for virksomheden hindrer ansaettelsen af personer med handicap.
2010. Indeksveerdier.
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Anm.: Indekset varierer mellem 1 og 4, hvor 1 er udtryk for laveste niveau, mens 4 udtrykker det

hgjeste niveau.

Som i forbindelse med analysen af motiver har vi her konstrueret indeks
for spergsmalene om den skonomiske situation, den sociale situation og
rekrutteringssituationen i 2010. Gennemsnittene fremgar af figur 5.2. Vi
ser, at rekrutteringssituationen efter virksomhedens opfattelse rummer
de vigtigste barrierer for anszttelsen af personer med handicap. @kono-
mi ses som mindst vigtigt. Dette er méske et tegn p4, at virksomhederne
er dbne over for ansattelser af personer med handicap, bare de far kvali-
ficerede ansogere fra den gruppe. Gennemsnittet for de sociale forhold
ligger midt imellem, hvilket tyder pd, at der er en vis bekymring over,
hvad det socialt indebarer at ansztte personer med handicap.

99



FAKTORER, SOM KAN FA VIRKSOMHEDER TIL AT ANSATTE
PERSONER MED HANDICAP

Til sidst har vi bedt virksomhederne svare pa en rekke sporgsmal om,
hvad der kunne f4 dem til at ansztte personer med handicap. Vi har delt
sporgsmalene op i tre svarkategorier: okonomi, rekrutteringsmuligheder
og information.

Den forste gruppe sporgsmal angir betydningen af skonomien.
Her har vi stillet to spergsmal:

— Bedre okonomisk stotte fra det offentlige
—  Mangel pa arbejdskraft.

Et par sporgsmal handler om rekrutteringsmuligheder.

— Ansegninger eller henvendelser fra personer med handicap
— Egne positive erfaringer.

De sidste sporgsmél handler om, hvad bedre viden og information om ansat-
telser af personer med handicap betyder:

— DPositive erfaringer fra andre virksomheder
— Besog eller viden fra jobcentret om muligheder for stotte.

Som det fremgir af tabel 5.3, kan information og viden fra andre virk-
somheder og jobcentret om anszttelse af personer med handicap og om
muligheder for stotte fd virksomheder til at overveje sidanne ansattelser.
Lidt over 40 pct. mener i 2010, at dette vil hjxlpe, hvilket er signifikant
flere end 1 2008. Endvidere siger 60 pct. af virksomhederne, at egne posi-
tive erfaringer fra rekruttering af personer med handicap i hej grad”
eller 71 nogen grad” kan fa dem til igen at ansxtte personer med handi-
cap. Dette er den gode cirkel, men det handler stadig om at lokke virk-
somhederne til at tage det forste skridt. Endelig legger vi maerke til, at
bedre okonomisk stotte fra det offentlige spiller en signifikant storre
rolle 1 2010 end i1 2008. Der er 10 procentpoints forskel mellem de to ar
(34 pct. 1 2008 mod 44 pct. 1 2010). Dette kan skyldes, at krisen er sldet
igennem, og at stotten fra det offentlige dermed betyder mere for virk-
somhederne.
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TABEL 5.3

Andel virksomheder, som i hgj grad eller i nogen grad mener, at gkonomiske,
rekrutteringsmeessige og vidensmeessige forhold far dem til at overveje at
ansaette personer med handicap. Opdelt efter fremmende forhold, seerskilt for

sektor og virksomhedsstarrelse. 2008 og 2010. Procent.

Private virksomhe- Offentlige virksom-
der, heder,
antal ansatte antal ansatte Alle
2-49 50+ 2-49 50+
@konomiske forhold
Bedre gkonomisk stette fra det
offentlige
2008 33 33 40 49 34
2010 40* 51 *** 56 * 51 44 30
Mangel pa arbejdskraft
2008 42 47 44 49 42
2010 46 54 47 46 46
Rekrutteringssituationen
Ansggninger eller henvendelser
fra personer med handicap
2008 37 58 45 55 40
2010 48~ 56 56 56 50*
Egne positive erfaringer
2008
2010 55 78 72 73 60
Viden og information
Positive erfaringer fra andre
virksomheder
2008 37 38 43 45 38
2010 44 44 51 44 45%
Mere viden fra jobcentret om
muligheder for stotte
2008 30 34 35 39 31
2010 4% 42 46 43% 42 7
Uveegtet beregningsgrundlag 510 453 417 534 1914

kK

Anm.: *angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans p& 1-procent-niveau, og
angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau.

Ligesom i de to foregiende afsnit konstruerer vi ogsa her indeks pa bag-
grund af gennemsnit af sporgsmalene under de forskellige svargrupper
om “drivere” for ansattelse af personer med handicap, si vi kan fa et
indtryk af deres indbyrdes forhold, jf. figur 5.3. Ifelge virksomhederne er
det helt klart mere viden og bedre information, som kan fi dem til at
overveje ansattelse af personer med handicap. @konomiske forhold har
efter virksomhedernes opfattelse den mindste betydning, mens rekrutte-
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ringssituationen har lidt sterre betydning. Tilsyneladende gelder det om
at udbrede informationer om, hvad det indebzrer at have en person med
handicap ansat, hvis man i sterre udstrakning skal fa virksomhederne
med pa at ansatte en person med handicap.

FIGUR 5.3
Faktorer, der fremmer virksomhedens ansettelse af personer med handicap.
2010. Indeksveerdier.
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Anm.: Indekset varierer mellem 1 og 4, hvor 1 er udtryk for laveste niveau, mens 4 er udtryk for

det hgjeste niveau.

Under dette punkt har vi ogsa spurgt virksomhederne, hvad de ville gore,
hvis de manglede arbejdskraft. Det har vi gjort, fordi det kan vere en
dbning for personer med handicap, hvis almindelige ansattelsesprocedu-
rer ikke skaffer nyansatte nok. Eftersom mange personer med handicap 1
mange tilfzlde selv finder et ordinzrt job, satter vi kun fokus pa perso-
ner med nedsat arbejdsevne. Som vi har stillet sporgsmilet, kan vi ikke
sige noget om, hvorvidt virksomhederne onsker at ansatte disse perso-
ner i ordinart job eller i et offentligt stottet job, fx et fleksjob.

Af tabel 5.4 fremgir det, at 62 pct. af virksomhederne vil ansatte
personer med nedsat arbejdsevne, hvis de normale kanaler ikke har skaf-
fet ansegere nok. Dette er en signifikant stigning fra 2008 pa 8 procent-
point. Denne fremgang sker trods krisen siden 2008 og er maske et tegn
pé, at jobmulighederne for personer med nedsat arbejdsevne forbedres
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om fd ar, ndr der opstir mangel pa arbejdskraft. Tabellen viser ikke
mindst, at de private virksomheder vil benytte muligheden for ansaxttelse
af personer med nedsat arbejdsevne. For eksempel vil 75 pct. af de store
private virksomheder gore det.

TABEL 5.4
Andel virksomheder, som vil ansaette personer med nedsat arbejdsevne, hvis
almindelige anseettelsesprocedurer ikke skaffer nyansatte nok, seerskilt for

sektor og virksomhedsstarrelse. 2008 og 2010. Procent.

Private virksom- Offentlige virksom-
heder, heder,
antal ansatte antal ansatte Alle
2-49 50+ 2-49 50+
2008 52 72 56 76 54
2010 59 75 69 * 64 62 **
Uveegtet beregningsgrundlag 547 459 439 548 1.993

kK

Anm.: *angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og
angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau.

HOLDNINGER I VIRKSOMHEDERNE TIL PERSONER MED
PSYKISK LIDELSE

I arbogen fra 2008 begyndte vi at sxtte fokus pd personer med psykiske
lidelser (Schademan m.fl, 2008). Vi sa her pi danske lenmodtageres
forestillinger om konsekvenserne ved ansattelse af personer med psyki-
ske lidelser. Samme problematik tager vi op i denne drbog, men her er
det i stedet vitksomhedens syn pd personer med psykiske lidelser, vi
behandler.

Vi mener, dette emne er relevant at se narmere pd igen, fordi vi i
ojeblikket ser et stigende antal personer med psykiske lidelser, navnlig
blandt unge (Thomsen m.fl., 2011). Et stigende antal af disse personer —
ikke mindst blandt unge under 40 ar — far tilkendt fortidspension. Dertil
kommer, at flere og flere bliver sygemeldt pga. psykiske lidelser. Bade
fortidspension og sygemeldinger koster samfundet dyrt, samtidig med at
der bliver farre personer pa arbejdsmarkedet i den arbejdsdygtige alder
(Borg m.fl., 2010; www.ankestyrelsen.dk.).

Imidlertid er det ikke si enkelt at sikre en plads til personer med
psykiske lidelser pa arbejdsmarkedet. Vi fandt fx 1 VSE-arbogen for 2008
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ud af, at lenmodtagerne mente, at ansattelsen af personer med en psy-
kisk lidelse var forbundet med forskellige typer af problemer: 27 pct.
mente, at ansatte med psykiske lidelser ville betyde darligere kvalitet i
arbejdet, mens 42 pct. af de adspurgte lonmodtagere havde betenke-
ligheder ved at arbejde sammen en person med psykisk lidelser (Schade-
man m.fl., 2008).

I arbogen fra 2010 spurgte vi igen lonmodtagerne, og vi sa et lil-
le fald til 21 pct. i dem, som mente, det ville betyde darligere kvalitet i
arbejdet (Thuesen m.fl., 2010). Vi sd ogsa et fald i andelen af dem, som
udtrykte betenkeligheder ved at have en person med psykiske lidelser
som kollega, idet det nu gjaldt for cirka en tredjedel af lonmodtagerne.

I denne drbog gentager vi disse sporgsmil og supplerer med et
nyt sporgsmal. Vi har spurgt virksomhederne om, i hvor hoj de er enige 1
folgende udsagn (det sidste udsagn er det nye):

— Anszttelsen af personer med en psykisk lidelse betyder darligere
kvalitet i arbejdet.

— Ans=zttelsen af personer med en psykisk lidelse er for stor en oko-
nomisk udgift.

— Ansezttelsen af personer med en psykisk lidelse gor de andre medar-
bejdere utrygge.

— Ansezttelsen af personer med en psykisk lidelse er en belastning for
medarbejdernes sociale fallesskab.

De to forste sporgsmdl er af okonomisk art og handler om, hvorvidt
personer med psykisk lidelse ikke yder en ordentlig arbejdsindsats, hver-
ken i forhold til kvalitet eller lon. De to sidste sporgsmal handler om det
sociale liv pd arbejdspladsen, nar der er en person med en psykisk lidelse
ansat. Da vi sporger pd et generelt niveau, kan vi ikke sige noget om,
hvordan folk feler sig utrygge, eller hvordan det sociale falleskab bela-
stes i1 forbindelse med disse sygdomme. Pointen er, at virksomhederne er
nervese for, at det kan ske i et eller andet omfang, nir de ansxtter en
person med psykisk lidelse.

Som sporgsmilene er stillet, kan vi heller ikke sige, om det er
virksomhedens forestillinger, som bestemmer svaret, eller om det er
konkrete erfaringer, der gor det. P4 den anden side viser de noget om,
hvilke barrierer der er over for ansezttelse af personer med psykisk syg-
dom, og hvor der eventuelt kan sattes ind for at atbede disse virkninger.
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Endelig ved vi ikke, om virksomhederne tenker pa personerne
med psykiske lidelser som personer med et handicap eller en sygdom,
ligesom vi ikke ved, hvorvidt virksomhederne tenker pd disse personer
som personer med nedsat arbejdsevne.

TABEL 5.5
Andel virksomheder, som i hgj grad eller nogen grad har forbehold over for at
ansaette en person med psykisk lidelse, opdelt efter typen af forbehold, seer-

skilt for sektor og virksomhedsstarrelse. 2010. Procent.

Private virksom-  Offentlige virksom-
heder, heder,
antal ansatte antal ansatte Alle
2-49 50+ 2-49 50+
@konomiske forbehold
Anseettelse af personer med psykisk
lidelse betyder darligere kvalitet i
arbejdet
T hpj eller nogen grad 33 43 37 30 34
Ved ikke 21 11 12 12 19
Ansattelse af personer med en psykisk
lidelse er for stor en gkonomisk udgift
I hgj nogen grad 21 24 25 21 21
Ved ikke 32 6 21 15 28
Sociale forbehold
Anseettelse af personer med psykisk
lidelse gar de andre medarbejdere
utrygge
I hgj eller nogen grad 29 30 32 29 30
Ved ikke 20 5 9 8 17
Anseettelse af personer med psykisk
lidelse er en belastning for medarbej-
dernes sociale feellesskab
I hgj eller nogen grad 31 32 26 27 30
Ved ikke 22 9 8 7 18
Uveegtet beregningsgrundlag 431 411 396 493 17.312

Tabel 5.5 viser, hvordan der er svaret pa de fire spergsmal. Som i de tre
foregiende tabeller har vi valgt at afrapportere den andel af virksomhe-
der, som svarer ”i hoj grad” eller ”i nogen grad”.

Tager vi de to forste sporgsmil om den okonomiske konsekvens
ved ansattelsen af personer med psykisk lidelse, ser vi forst, at omkring
en femtedel af virksomhederne siger, at det ”i hoj grad” eller i nogen
grad” er for stor en skonomisk udgift. Andelen, nir vi ser pa darligere
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kvalitet i arbejdet, er pd 34 pct. I begge tilfzlde er de sma offentlige virk-
somheder forholdsvis skeptiske, hvilket maske henger sammen med, at
gruppen rummer mange institutioner med stram ekonomi og store krav
til kvaliteten af ydelsen.

De to andre sporgsmail viser, at en tredjedel af virksomhederne
1 hoj grad” eller ”’i nogen grad” mener, at medarbejderne bliver utrygge,
og at det gir ud over medarbejderfzllesskabet, ndr der ansattes personer
med en psykisk lidelse. Med hensyn til bekymringen for det utrygge miljo
er sma og store samt private og offentlige virksomheder nogenlunde pa
linje med hinanden. Til gengzld er der en tendens til, at lidt flere af de
private virksomheder synes, det gir ud over medarbejderfxllesskabet.
Det kan betyde, at man fra offentlig side, skulle gore mere for at oplyse
private virksomheder om, hvad det betyder at ansztte en person med
psykisk lidelse.

Som sagt har vi pa nar ét spergsmil stillet de samme sporgsmal i
tidligere drboger til lonmodtagerne. Selvom populationerne ikke er de
samme, giver en sammenligning af svarene en ide om, hvordan situatio-
nen pa arbejdsmarkedet er for personer med en psykisk lidelse. Svarfor-
delingen for de tre sporgsmal er nogenlunde ens for lonmodtagerne og
vitksomhederne. Der er en lille tendens til, at en storre andel af virksom-
hederne i dag end lenmodtagerne i 2010-drbogen vurderer, at man bliver
mere utryg, og at medarbejderfzllesskabet bliver darligere, nir man har
en person med en psykisk lidelse som kollega.

Vi ser med andre ord et vist forbehold over for personer med
psykisk lidelse. Det kan bygge pd konkrete arbejdserfaringer med perso-
ner med psykisk lidelse, men ogsi pa stereotyper om, hvordan det er at
have sadan en kollega. P4 den anden side er de fleste virksomheder posi-
tive over for ansxttelse af personer med psykisk lidelse, hvilket skulle
kunne ”abne nogle dore for dem”.

VIRKSOMHEDERS HOLDNING TIL MULIGHED FOR
ANSATTELSE AF PERSONER MED NEDSAT ARBEJDSEVNE

Vi har ogsé en selvstendig interesse i at se pd, 1 hvilket omfang virksom-
hederne vurderer, om de har okonomisk mulighed for at ansatte personer
med nedsat arbejdsevne, og at se pd, hvad udviklingen i arbeidspladsens
sitnation har betydet for disse ansattelser. Det skal i parentes bemarkes,
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at vi ikke har spurgt til, om virksomhederne i den forbindelse tenker pa
ordinzre job, pd offentligt stottede job (fx fleksjob) eller pa job, som pa
anden vis er skreeddersyede til personer med nedsat arbejdsevne.

FIGUR 5.4

Udviklingen i andelen af virksomheder, der vurderer, at det i mindre grad eller
slet ikke er gkonomisk muligt at have personer med nedsat arbejdsevne ansat.

Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. 1998-2010. Procent.
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Vi har siden 1998 spurgt virtksomhederne om detres holdning til detes
okonomiske muligheder for at ansatte personer med nedsat arbejdsevne.
Deres svar i de udvalgte undersogelser fremgir af figur 5.4, hvor vi ser
andelen af virksomheder, som vurderer, at de i mindre grad” eller ”slet
ikke” har okonomisk mulighed for at have personer med nedsat arbejds-
evne ansat.

Virksomhedernes opfattelse af muligheden for at ansatte perso-
ner med nedsat arbejdsevne er generelt blevet mere positiv gennem ére-
ne. Dette gzlder bade for offentlige og private virksomheder og sma og
store vitksomheder. For dem ser vi en nedgang i andelen pa 15 procent-
point eller mere 1 vurderingen af, om det ”i mindre grad eller ”slet ikke”
er muligt at have personer med nedsat arbejdsevne ansat. I 2010 mener
ca. 60 pct. af de sma private virksomheder dette sammenlignet med 75
pct. 1 2008. Ca. 35 pct. af de store offentlige virksomheder mener det 1
2010, mens lidt over 70 pct. gjorde det i 2008.
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En mulig forklaring pa denne udvikling kan vzre, at virksomhe-
derne fik erfaringer med ansattelse af personer med nedsat arbejdsevne 1
opgangsirene for krisen, hvor der var udtalt mangel pa arbejdskraft.
Disse erfaringer kan have faet virksomheder til at se, at det kan vare
okonomisk fornuftigt med sidanne anseattelser, bl.a. hvis de samtidig far
offentligt lontilskud, fx via fleksjobordningen.

Hvorvidt dette ogsa gzlder lontilskudsjob til fertidspensionister,
er sveert at sige. I sidste drbog sa vi, at 20 pct. af fortidspensionisterne
udtrykte interesse for at arbejde (Thuesen m.fl., 2010), si tallene kunne
veere godt nyt for dem. Imidlertid kan det vere, at jobbene til dem forst
kommer, nér der bliver mangel pd arbejdskraft om nogle ar.

Vi har i alle drene ogsa spurgt virksomhederne, hvordan de vur-
derer, hvad udviklingen i arbejdspladsens situation har betydet for ansat-
telsen af personer med nedsat arbejdsevne. Figur 5.5 viser udviklingen i
andelen af virksomheder, som mener, det er blevet “noget svarere eller
meget sverere” med sidanne anszttelser, ssmmenholdt med virksomhe-
der, som har svaret ’hverken eller”. (De to sidste svarkategorier er i
mindre grad” og “slet ikke”).

FIGUR 5.5

Virksomheder, der mener, at udviklingen i arbejdspladsens situation har gjort

det noget eller meget sveerere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne
ansat, sammenlignet med virksomheder, der svarer hverken eller. Seerskilt for
1998, 2008, 2010. Procent.
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Vi ser af figuren, at der er 30 pct. 1 2010, mens der er 20 pct. i 2008, som
mener, at udviklingen i virksomhedens situation har gjort det ”noget
svaerere eller meget svaerere” at have personer med nedsat arbejdsevne
ansat. Denne udvikling er omvendt af udviklingen i figur 5.4, hvor ferre
virksomheder synes, det ikke er okonomisk muligt at have personer med
nedsat arbejdsevne ansat.

At vi ser, at denne forskel pa udviklingen i de to figurer, kan
skyldes, at virksomhederne nu under pavirkning af krisen holder pd deres
kernearbejdskraft, hvilket rammer personer med nedsat arbejdsevne,
som bliver fyret forst eller lagt sidst i bunken af ansogninger. Krisen kan
muligvis ogsd betyde, at virksomhederne ikke har nok overskud til at
have personer med nedsat arbejdsevne ansat.

KENDETEGN VED VIRKSOMHEDER MHT. ANSATTELSE AF
PERSONER MED NEDSAT ARBEJDSEVNE

Ved hjxlp af en regressionsanalyse (se bilagstabel B5.5) har vi valgt at gi
i dybden med virksomheders vurdering af, om de har gkonomisk mulig-
hed for at ansxtte personer med nedsat arbejdsevne. Det har vi gjort,
fordi vi synes, det er interessant at se, hvad det er for nogle virksomhe-
der, som vurderer, at de har okonomisk mulighed for at ansxtte personer
i denne gruppe. Vi fir fx en ide om, hvad virksomhedens storrelse bety-
der for vurderingen, eller hvad opleringsomkostningerne betyder.

Den afhangige variabel er virksomheders svar pa sporgsmilet
om, hvordan de vurderer de skonomiske muligheder for at ansatte en
person med nedsat arbejdsevne. Det er det sporgsmal, som vi viser i
tigur 5.4. Virksomhederne kunne svare i hoj grad”, i nogen grad”, i
mindre grad” og slet ikke”, og disse svar er kodet hhv. 4, 3,2, 1. P4 den
mide udger de en ordnet skala, som vi kan bruge 1 en ordinal logistisk
regression. De forklarende variable 1 denne regression fremgar af bilags-
tabel 5.1. I beskrivelsen nedenunder af de forklarende variables betyd-
ning har vi kun med medtaget dem, som er signifikante.

Storrelse er et kendetegn, som er signifikant. Store virksomheder
vurderer, at de har storre okonomisk mulighed for at ansatte personer
med nedsat arbejdsevne end smé. En mulig forklaring pa det kan vare, at
de store virksomheder kan finde arbejdsopgaver, som passer til sidanne
personer, og som samtidig tilfredsstiller virksomheders krav om indtje-
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ning. Ligeledes kan det ogsa vzre, at de store virksomheder har rad til at
ansatte personer med nedsat arbejdsevne, selvom det koster dem lidt.

En del brancher vurderer endvidere, at deres skonomiske mulig-
heder for at ansxtte en person med nedsat arbejdsevne er signifikant
mindre end fremstillingsindustrien. Det er svaert at give en forklaring pa
det resultat. Det kan maske skyldes, at arbejdsforholdene i fremstillings-
industrien har en karakter, der ogsa giver plads til personer med nedsat
arbejdsevne som medarbejdere, mens det madske er “for hardt” i bran-
cher som fx landbrug samt bygge og anleg. Vi bemarker ogsé, at de
okonomiske muligheder er mindre i en gros og detail end i fremstillings-
industrien. Ifolge udtalelser af en konsulent i HK er arbejdet pa dette
omride blevet mere stressende (Due, 2011), og dette kan maske bidrage
til en forklaring.

Ikke overraskende har en god okonomisk situation hos virksomhe-
derne positiv indflydelse pa, om virksomheder synes, de har skonomisk
mulighed for at ansztte personer med nedsat arbejdsevne.

Moderne ledede virksombeder siger ogsa, at de har skonomisk mulig-
hed for at ansatte personer med nedsat arbejdsevne, mens de ikke sa
moderne ledede er mere forbeholdne. En forklaring pa det kan vzare, at
moderne ledede virksomheder har bedre ledelsesform og skonomi og
dermed mere ”rum” til at have personer med nedsat arbejdsevne ansat.

Hvad angar uddannelsesnivean pa virksombeden, finder vi et lidt over-
raskende resultat. I takt med, at andelen af medarbejdere med viderega-
ende uddannelse stiger, er der ifolge virksomhederne ekonomisk sterre
muligheder for at ansatte personer med nedsat arbejdsevne i virksomhe-
derne. Dette resultat er overraskende, da man skulle forvente det om-
vendte, bl.a. pd grund af heje oplaeringsomkostninger i forbindelse med
sadanne job, jf. nedenfor. Imidlertid kan det vere, at virksomhederne
svarer sadan, fordi de mener, at der er muligheder for langvarigt uddan-
nede personer med nedsat arbejdsevne, og at de fir brug for dem frem-
over pga. mangel pa arbejdskraft. Det kan heller ikke udelukkes, at de
tenker pa personer med nedsat arbejdsevne, som kan lave forskellige
forefaldende opgaver, som fotokopiering, postomdeling m.m.

Omvendst ser vi, at jo flere ufaglarte, jo mindre okonomiske mu-
ligheder er der for at answtte personer med nedsat arbejdsevne. Dette er
ogsi overraskende set i lyset af, at omkostningerne til ufaglerte job ikke
er store. Svaret kan muligvis vere bestemt af, at de ufaglarte job er ved
at forsvinde, og at der derfor ikke er nok job til personer med nedsat
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arbejdsevne, som ikke har en uddannelse. En ren okonomisk forklaring
pé de to resultater kan vare, at virksomheder med mange medarbejdere
med videregiende uddannelse er skonomisk bedre stillet end virksom-
heder med mange ufaglerte — dette kan vere bestemt af, at de to typer
virksomheder er ramt forskelligt af krisen og den globale konkurrence.
Endelig finder vi med hensyn til eksistensen af job med let oplering
pd virksombeden, at vitksomheder med mange job med let oplaring mener,
at de okonomiske muligheder er storre for at ansatte personer med ned-
sat arbejdsevne end virksomheder, hvor opleringen ikke er let. Dette er
som forventet, da let oplering ikke koster meget. Samtidig risikerer man
ikke at tabe penge, hvis de nye medarbejdere er ustabile. Den risiko vil
virksomheder med hoje oplaringsomkostninger formodentlig ikke lobe.

OPSUMMERING

Vi har 1 kapitlet set en del resultater vedrorende virksomhedernes hold-
ning til de forskellige udsatte grupper som medarbejdere. Forst sa vi, at
personer med handicap ifelge virksomhedernes opfattelse ikke loser et
rekrutteringsproblem i1 samme omfang i 2010 som i 2008, hvilket for-
mentlig skyldes krisestemningen blandt virksomhederne. Vi si ogsd, at
en del virksomheder er villige til at have personer med handicap ansat,
selvom det koster pa bundlinjen. I 2010 er det rent faktisk det vigtigste
motiv for virksomhederne. Det filantropiske motiv betyder altsd noget —
sammen med det skonomiske motiv.

Med hensyn til barriererne for ansettelse af personer med han-
dicap siger op mod halvdelen af virksomhederne, at de ikke modtager
ansegninger fra personer med handicap. Omtrent halvdelen af virksom-
hederne siger ogsd, at personer med handicap ikke matcher kravene til
stillingen i1 de udbudte job. Disse to barrierer er efter virksomhedernes
mening de storste hindringer for at ansatte personer med handicap.
Virksomhederne synes til gengzld ikke, at okonomien bag disse ansattel-
ser og konsekvenserne for den sociale situation er lige sa store hindringer
for ansettelse af personer med handicap.

Som den vigtigste faktor mener virksomhederne, at det kan fa
dem til at ansatte personer med handicap, hvis de far bedre information
og mere viden om sadanne anszttelser, fx fra jobcentret eller andre virk-
somheder, som har heostet erfaringer med ansattelser af personer med
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handicap. Flere ansogninger og egne erfaringer med anszttelse af perso-
ner med handicap kan ogsa fi dem til at overveje ansattelse af personer
med handicap. Personer med psykisk lidelse er en tredjedel af virksom-
hederne bekymrede for at ansztte, primart pga. konsekvenserne for den
sociale udvikling pa arbejdspladsen, mens fi til gengzeld mener, at det vil
belaste deres skonomi.

Virksomhederne har generelt faet bedre skonomiske muligheder
for at ansatte personer med nedsat arbejdsevne, men som situationen ser
ud i dag, er det blevet vanskeligere med sidanne anszttelser. Det er pri-
mert store virksomheder, som har gkonomisk mulighed for at ansette
disse personer. Endvidere er det virksomheder med smé opleringsom-
kostninger, som i storre omfang end virksomheder med store oplarings-
omkostninger vil ansztte personer med nedsat arbejdsevne.

I dette kapitel har vi set pd de forskellige motiver, som efter
virksomhedernes opfattelse kan fa virksomheder til at ansxtte personer
med handicap. Det er primeart virksomhedernes holdning til anszttelsen,
som har varet i centrum, mens vi ikke har inddraget, hvilken indflydelse
udsatte grupper selv har pa ansezttelsen. Det vil vi imidlertid rade bod pa
1 det naste kapitel, hvor vi ser pa udsatte grupper som stakeholders, hvis
interesser virksomheder vil tilgodese, bl.a. athengigt af, i hvilket omfang
disse grupper ifelge virksomhederne selv gor opmerksom pa deres behov
og interesser.
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KAPITEL 6

STAKEHOLDERS OG DET
SOCIALE ENGAGEMENT

I forrige kapitel satte vi fokus pd en rekke faktorer, som kendetegner
socialt engagerede virksomheder. Faktorer, som kan forklare, om virk-
somheder rekrutterer og fastholder udsatte grupper pd arbejdsmarkedet,
er kerneproblemstillinger 1 sporgsmalet om udviklingen i virksomheder-
nes sociale engagement. I dette kapitel soger vi at forklare det sociale
engagement ud fra de sikaldte stakeholder-teotier.

Stakeholders er de forskellige interessenter, en virksomhed er
afhaengig af. Nogle okonomer mener, at aktionarerne er de eneste inte-
ressenter, en virksomhed skal forholde sig til (Friedman, 1970). De fleste
virksomheder vil dog nok i1 dag mene, at medarbejderne ogsa er en rigtig
vigtig stakeholder, netop fordi medarbejdere, der trives, yder mere til
bundlinjen. Derudover er der vigtige stakeholder-grupper som kunder,
forbrugere, brugere, interesseorganisationer, politikere m.fl.

Teorien om stakeholders bliver meget ofte brugt som forkla-
ringsmodel for det brede CSR-begreb!® — altsd som forklaring pa, hvor-
for virksomheder overhovedet skal bekymre sig om det omkringliggende
samfund (Neergaard, 2000). I det folgende vil vi prove at bruge stake-
holdet-begrebet til at forstd vitksomheders adferd i forhold til det rum-
melige arbejdsmarked. Vi vil sarligt sette fokus pa forskellige medarbej-

18. Corporate Social Responsibility (virksomhedens sociale ansvar).
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dergrupper — eller potentielle medarbejdergrupper, der kan betragtes som
stakeholders, som i varierende omfang har betydning for virksomheden.
Det drejer sig dermed om at undersoge, hvilken magt og legitimitet med-
arbejdere med bern, seniorer, personer med fysiske handicap og perso-
ner med psykiske lidelser tilskrives af virksomhederne — og hvordan det
pavirker virksomhedernes adfaerd i forhold til disse grupper. Forst pra-
senterer vi kort, hvad stakeholder-teorierne gar ud pa.

STAKEHOLDER-TEORIERNE OG DET RUMMELIGE
ARBEJDSMARKED

Inden for international forskning i virksomheders sociale ansvar findes
en indflydelsesrig teoriretning, der fokuserer pd, at dette sociale ansvar
udvikler sig under pavirkning fra forskellige grupper inden for og uden
for virksomheden — stakeholders — som ledelsen af virksomheden ople-
ver at mitte tage hensyn til (Freeman, 1984; Freeman m.fl., 2010). Det
kan fx veere ansatte (potentielle, aktuelle eller tidligere), lokalsamfundet,
ejere, aktionarer, kunder, leverandorer osv. En af teoriens ophavsmand,
R.E. Freeman, har illustreret stakeholder-teorien pd folgende vis:

FIGUR 6.1

Virksomheden og dens stakeholders ifglge R.E. Freeman.

Ledelse

Lokalsamfund

Virksomhed

Leverandgrer Kunder

Kilde: Freeman (2004).
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Svage grupper pi arbejdsmarkedet kan ogsa betragtes som stakeholders 1
forhold til virksomhederne, fx som allerede ansatte, som virksomheden
onsker at fastholde, eller som potentielle ansatte, som virksomheden onsker
at rekruttere. De har endvidere betydning for virksomhederne, da de
indirekte eller direkte kan pavirke en virksomheds renommé. Man kan
eksempelvis forestille sig, at en virksomhed vil kunne styrke sit omdem-
me i forhold til forbrugere, politiske beslutningstagere eller kompetent
arbejdskraft, hvis den bliver kendt og anerkendt for at gore en indsats for
at integrere svage grupper pa arbejdsmarkedet.

FIGUR 6.2
Forskellige medarbejdergrupper betragtet som virksomhedens stakeholders

pa et rummeligt arbejdsmarked.

Potentielle ansatte

Potentielle ansatte

(fuld arbejdsevne) (nedsat arbejdsevne)

Ansatte med nedsat
arbejdsevne (fysisk/ psykisk)
el. langvarigt sygefraveer

Seniorer,
Bernefamilier

Ansatte pa
ordineere vilkar

Kilde: Egen fremstilling.

En grafisk fremstilling af stakeholder-teorien med fokus pd det rummeli-
ge arbejdsmarked kan se ud, som det fremgir af figur 6.2. Det, vi ser i
figur 6.2, er en illustration af, at virksomheder pa et rummeligt arbejds-
marked nyansatter og fastholder personer, hvad enten de har fuld eller
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nedsat arbejdsevne. Samtidig illustrerer figuren, at der selv 1 socialt enga-
gerede virksomheder kan vare tendens til, at de grupper, der ikke er
“kernearbejdskraft” ansat pa ordinxre vilkar, placeret i figurens inderste
cirkel, risikerer at blive marginaliseret og udstedt fra arbejdsmarkedet.
Det kan gzlde personer med smaborn og seniorer, men sarligt personer
med nedsat arbejdsevne (fysisk/ psykisk) eller med langvarigt sygefravert.
Derfor vil der ofte vere behov for, at virksomhederne gor en aktiv ind-
sats for at rekruttere og fastholde disse grupper — en aktiv indsats, som er
illustreret ved de to pile — hvis de skal have en plads pa arbejdsmarkedet.

Det, som ikke er med pa figuren, men som naturligvis ogsa er en
del af det rummelige arbejdsmarked, er alle de andre vigtige institutioner
og organisationer, som ogsa pavirker virksomhedernes adferd, ndr det
handler om rummelighed over for personer med nedsat arbejdsevne. Det
kan vare aktionzrer, myndigheder, interesseorganisationer, medier og
forbrugere (jf. figur 6.1).

HVAD G@R DE ENKELTE STAKEHOLDERS
BETYDNINGSFULDE?

Noget af det, der har stiet i centrum for forskning i1 stakeholders 1 de
senere ar, er, hvad der har betydning for, om virksomheder og
virksomhedsledere interesserer sig for en given gruppe af stakeholders.
En rekke forskere har interesseret sig for at undersoge mekanismerne
bag det, som R.E. Freeman (1984) kalder princippet om ”who and what
really counts” — et princip, der fastlegger, at det ikke er alle stakeholders,
der far lige meget opmarksomhed blandt virksomhedsledere.

I forlengelse af de generelle stakeholder-teorier er der udviklet
teorier om denne problemstilling — teorier, som er blevet testet i
empiriske undersogelser (Aaltonen, Jaakko & Toumas, 2008; Agle,
Mitchell & Sonnenfeld, 1999; Magness, 2008; Mitchell, Agle & Wood,
1997). Som bekendt, og som managementteorier peger pa, er
virksomhedsledelsens #d og opmerksombed ofte en sparsom ressource. Tre
kendetegn ved forskellige stakeholder-grupper har imidlertid ifelge Agle
m.fl. (1999) betydning for, om forskellige stakeholders alligevel rykker
ind i ledelsen opmzrksomhedsfelt. Det drejer sig om de forskellige
gruppers magt/indflydelse, deres legitimitet og deres kravs eller
pakraevede hensyns presserende karakter.
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Magt/ indflydelse daekker over den enkelte gruppes evne til at
pévirke vitksomheden — fx som et kobestzrkt kundesegment, der aftager
eller fravaelger virksomhedens produkter. Det kan imidlertid ogsd vere
ansatte, som virksomheden onsker at fastholde, eller potentielt ansatte,
dvs. personer, som virksomheden onsker at rekruttere.

Legitimitet vedrorer, hvor rigtige og rimelige virksomhedslederne
mener, at krav og hensyn fra en given gruppe er. Det kan fx dreje sig om,
hvor rimeligt man anser hensynet til psykisk syge for at vere pi
arbejdspladsen.

Kravets/ hensynets presserende karakter vedrorer, hvorvidt virksomheds-
ledere opfatter krav fra eller hensyn til den enkelte gruppe som presserende
og uopsattelige. Hvis ledelsen gor det, kan det fx skyldes, at virksomheden
pludselig far brug for denne gruppe — fx som arbejdskraft. Dette kan ogsi
bero pd, hvor meget den enkelte gruppe sely presser pd for at gore
opmarksom pa behovet for at tage disse krav eller hensyn alvorligt, eller om
medicopmarsomhed eller oplysningskampagner, som sxtter den givne
gruppes behov hgjere op pa offentlighedens og virksomhedernes dagsorden.
Et eksempel er kampagner for at gore arbejdsmarkedet mere rummeligt for
personer med psykiske sygdomme.

Empirisk forskning viser (Agle, Mitchell & Sonnenfeld, 1999), at
stakeholders far betydning i henhold til, om de besidder ingen, ez, to eller
alle tre af ovennavnte karakteristika. Jo flere af disse kendetegn en given
gruppe besidder, jo mere vil den opna en given virksomhedsledelses
opmezrksomhed. Omvendt gxlder, at en gruppe slet ikke vil blive
betragtet som en stakeholder-gruppe, der er interessant for
virksomheden, hvis den slet ikke har nogen af ovenstiende kendetegn.

Mitchell m.fl. klassificerer stakeholder-grupperne i henhold til,
om de besidder ingen eller flere af disse karakteristika, pd folgende made:

— Ingen kendetegn: Ikke-stakeholders/ potentielle stakeholders

— 1 kendetegn: Latente stakeholders — lidt betydningsfulde

— 2 kendetegn: Afventende stakeholders — moderat betydningsfulde
— 3 kendetegn: Definitive stakeholders — meget betydningsfulde.

Dette kan ogsi illustreres ved hjelp af figur 6.3. Som det fremgir af figuren,
bliver det desto mere vigtigt for virtksomheden at tage hensyn til forskellige
stakeholder-grupper, i jo hojere grad den enkelte gruppe rider over magt og
legitimitet, og 1 jo hojere grad deres krav er presserende for virksomheden.
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FIGUR 6.3
Stakeholder-gruppers betydning for virksomhederne afhaengigt af deres magt,

legitimitet og deres kravs uopsettelighed.

Magt/indflydelse

Potentielle
Potentielle

Uopseettelighed

Afventende

Afventende

Legitimitet

Definitive

Afventende

Potentielle

Potentielle

Kilde: Mitchell, Agle & Wood (1997, s. 874).

VALGET AF STAKEHOLDER-GRUPPER OG TEORIERNES
OPERATIONALISERING

Disse teorier og forudgdende udenlandske undersogelser rummer, mener
vi, en mulighed for en dybere forstielse af det rummelige arbejdsmarked
og dets dynamik. Vi ved jo allerede, at der findes hierarkiske forhold pa
arbejdsmarkedet imellem forskellige typer af arbejdstagere — fra “kerne-
arbejdskraft” ansat pa ordinare vilkdr i toppen, over bornefamilier, seni-
orer, langtidssyge pd virksomheden i midten, til forskellige udsatte og
svage grupper uden for arbejdsmarkedet i bunden (Atkinson, 1987,
Kalleberg, 2003; Thaulow & Friche, 2000).

VALGET AF STAKEHOLDER-GRUPPER
De grupper, vi fokuserer pa, er:

—  Personer med fysiske handicap
— Personer med psykiske sygdomme
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— Seniorer
— Personer med smi born.

Personer fra hver af disse fire grupper kan pa forskellig vis have behov
for, at arbejdspladsen er rummelig.

Personer med fysiske handicap og personer med psykiske syg-
domme inkluderer vi blandt de fire stakeholder-grupper, fordi vi ved, at
de kan have vanskeligt ved at finde fodfaste pd arbejdsmarkedet. Den
seneste SFl-undersogelse om handicap og beskeftigelse viser fx, at per-
soner med handicap (fysiske og psykiske) har en beskaftigelsesfrekvens i
2010 pé 46,6 pct. mod 77,3 pct. i den ovrige befolkning (Thomsen &
Hogelund 2011, s.10-11). Samme undersogelse viser ogsd, at personer
med psykiske lidelser har den laveste beskeftigelsesfrekvens (30,7 pct.)
blandt forskellige handicapgrupper. Biade personer med fysiske handicap
og personer med psykiske lidelser er altsa stakeholder-grupper, der meget
ofte har vasentlige behov for rummelighed pé arbejdspladsen.

Hvad angir personer med sma bern og seniorer, kunne man ar-
gumentere for, at disse horer til i kategorien af kernearbejdskraft og der-
for slet ikke har behov for, at der tages sxrlige hensyn til dem pa ar-
bejdspladsen. Vi har dog valgt at inkludere dem blandt vores fire stake-
holder-grupper af to irsager.

For det forste ved vi fra forskellige undersogelser, at personer med
smaborn, satligt kvinder med smiborn, kan have svarere ved at fi fodfaste
pa arbejdsmarkedet end andre grupper. En undersogelse fra den internatio-
nale leverander i arbejdspladslesninger, Regus, fra januar 2011 viste fx, at
selvom 51 pct. af virksomhederne i Norden forventede at ansztte nye med-
arbejdere 1 lobet af 2011, var det kun 17 pct. af virksomhederne, der forven-
tede at ansztte kvinder med born. Undersogelsen viste ogsd, at mange virk-
somheder havde forskellige forbehold over for kvinder med smaborn, fx
mener mange virksomhedsledere, at disse kvinder udviser mindre engage-
ment og fleksibilitet end andre medarbejdere (Regus, 2011).

Hvad angir seniorer, ved vi fra SFl-undersogelser, at nogle seni-
orer valger at forlade arbejdsmarkedet, fordi de oplever en lav grad af
fleksibilitet med hensyn til arbejdstid og tilpasning af arbejdsforholdene
til deres behov. En SFI-undersogelse fra 2011 om de 55-70-ariges forbli-
ven pa arbejdsmarkedet konkluderer, at ”hvis der tilbydes mere fleksibili-
tet, og hvis arbejdspladsen er rummelig, kan det bidrage til at gore det
muligt at forene et arbejdsliv med en opprioritering af familien og friti-
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den eller med nedsat arbejdsevne” (Larsen m.fl., 2011, s. 11). For mange
virksomheder udger seniorer uden tvivl kernearbejdskraft, men nogle
seniorer kan altsa, uanset dette, have behov for rummelighed pd ar-
bejdsmarkedet, og derfor inkluderer vi dem blandt de fire grupper.

For det andet inkluderer vi smabernsforxldrene og seniorerne
som en slags “kontrolgruppe” i forhold til personer med fysiske handicap
og personer med psykiske lidelser. Vi har pa forhdnd en formodning om,
at der findes et hierarki pa arbejdsmarkedet, idet vi antager, at personer
med sma bern og seniorer er sterkere stakeholder-grupper end personer
med fysiske handicap og personer med psykiske sygdomme. Ved at inklu-
dere nogle grupper i undersogelsen (smabornsforaldre og seniorer), som
vi formoder er forholdsvis sterke medarbejdergrupper pa arbejdspladser-
ne, far vi bedre muligheder for at undersoge, om der rent faktisk er nogle
forskelle 1 den made, hvorpa virksomhederne vurderer de forskellige grup-
pers magt, legitimitet og indflydelse. Hvis vi kun havde inkluderet ”svage”
grupper i vores undersogelse, kunne vi finde ud af, om der var forskelle
mellem disse grupper indbyrdes. Men vi ville ikke finde ud af, om disse
”svage” grupper 1 vesentligt omfang adskiller sig fra grupper, som vi pa
forhiand har en antagelse om er bedre stillede i forhold til at fa opmacrk-
somhed fra arbejdsgiverne. Med de grupper, vi har valgt, star vi altsd star-
kere i forhold tl at vurdere spandvidden 1 arbejdsgivernes opmarksomhed i
forhold til forskellige potentielle medarbejdergrupper.

TEORIERNES OPERATIONALISERING
Ved at sporge til, hvordan virksomhederne betragter disse forskellige
grupper i henhold til indflydelse, legitimitet og hensynets uopszttelighed,
far vi en mere nuanceret forstdelse for eventuelle hierarkier pa arbejds-
markedet. Vi far et mere pracist billede af, hvordan virksomhederne ser
pa forskellige svage grupper — og hvad disse grupper “mangler” i forhold
til at rykke lengere op pa virksomhedsledernes agenda, fx som potentiel
arbejdskraft, som virksomhedslederne seriost ville overveje at ansztte.
Inspireret af ovenstiende forskning i stakeholders m.v. har vi
inkluderet nogle sporgsmal i sporgeskemaet til virksomhederne i Arbog
2011, der afdzkker virksomhedernes opmarksomhed over for forskellige
grupper pa arbejdsmarkedet. Fokus er pa fastholdelse og rekruttering, og
vi har derfor i sporgsmilene skelnet mellem grupper inden for og uden
for virksomheden — som enten medarbejdere eller jobsegende.
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BOKS 6.1
Undersggelsens spargsmal vedrarende stakeholder-gruppers magt, legitimitet

og uopseattelighed over for virksomhederne.

Magt/indflydelse
= I hvor hgj grad mener man pa virksomheden, at de felgende medarbejdergrup-
per lgser vigtige arbejdsopgaver for virksomheden?

= I hvor hej grad anser man pa virksomheden felgende medarbejdergrupper som
mulige fremtidige medarbejdere, der kan bidrage til at l@se vigtige arbejdsopgaver?

Uopseettelige krav/behov
- I hvor hgj grad ger felgende medarbejdergrupper jeevnligt ledelsen opmeaerksom
pa deres problemer og behov, fx for tilpassede arbejdsforhold eller bedre balan-
ce mellem arbejde og familieliv?

= I hvor hgj grad har jobsggende fra fglgende grupper inden for det sidste ar aktivt
segt at fa opmaerksomhed fra virksomhedens ledelse - fx via jobsagninger eller
via deres interesseorganisation?

Legitimitet

- I hvor hegj grad mener virksomhedens ledelse, at det er rigtigt eller rimeligt i for-
bindelse med arbejdets tilrettelaeggelse at tage seerlige hensyn til en eller flere
af felgende grupper af medarbejdere — fx i forhold til at tilpasse arbejdstiden el-
ler indrette arbejdsforholdene til den enkeltes behov?

= I hvor hgj grad mener virksomhedens ledelse, at det er rigtigt eller rimeligt at
tage seerlige hensyn til jobsegende fra en eller flere af falgende grupper — fx ved
grundigt at overveje, om en jobsggende fra en af disse grupper vil kunne beskeef-
tiges pa arbejdspladsen?

For at operationalisere begreberne magt, legitimitet og uopszttelighed
har vi stillet virksomhederne en rakke sporgsmal, der vedrorer disse fire
nevnte grupper. Det handler altsd om at finde ud af, hvilken magt og ind-
fhydelse disse grupper har 1 virksomhedernes ojne, hvor vigtigt eller presseren-
de hensynet til disse grupper fremstar i virksomhedernes ojne, og endelig,
hvor rimelige og legitime krav fra eller hensyn til disse grupper fremstir for
virksomhederne (se boks 6.1).

SYNET PA DE FORSKELLIGE STAKEHOLDERS

Nedenfor analyserer vi, hvordan virksomhederne ser pa de fire stake-
holder-gruppers magt, hvor uopsaxttelige de anser disse gruppers krav for
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at vaere samt kravenes legitimitet. Af tabel 6.1-6.3 fremgar svarfordelingen
pé de seks sporgsmal, som afdaxkker virksomhedernes syn pa disse emner.

Et klart menster fremgdr, nar man kigger ned over tallene i tabel
6.1-6.3. Kendetegnende for dette monster er, at nogle grupper anses for
at vare mere magtfulde, at gore mere opmarksomme pa deres behov og
krav og at have mere legitime krav end andre.

MAGT

Ser vi forst pa de forskellige stakeholder-gruppers magt, fremgar det klart
af tallene i tabel 6.1, at psykisk syge og fysisk handicappede i vaesentligt
ringere grad end seniorer og smabernsforaldre betragtes som medarbej-
dere, der loser vigtige arbejdsopgaver, og som dermed opfattes som
grupper, der har magt. Den samme forskel gor sig gxldende, nar det
handler om synet pa disse grupper som jobsegende, der betragtes som
vigtige fremtidige medarbejdere.

TABEL 6.1

Virksomheder fordelt efter deres vurdering af, i hvilken grad stakeholder-
grupper har magt. Opdelt efter tilhersforhold til virksomheden (medarbejde-
re/jobsegende) og gruppe. Procent.

I hpjgrad Inogengrad Iringegrad Sletikke Total

Medarbejdere, som lgser vigtige

arbejdsopgaver

Psykisk syge 23 24 16 37 100
Fysisk handicappede 35 24 11 30 100
Seniorer T4 13 3 10 100
Smabernsforzeldre 81 13 2 4 100

Jobsggende, som betragtes som
vigtige fremtidige medarbejdere

Psykisk syge 9 28 35 28 100
Fysisk handicappede 17 34 27 22 100
Seniorer 53 36 6 5 100
Smabernsforzeldre 76 21 2 1 100

Anm.: N=010-1937. Bemaerkning vedr. N: Antallet af svar pa ovenstaende otte spargsmal varierer
meget. Mange virksomheder har svaret "ingen medarbejdere er psykisk syge/fysisk handicappe-
de/seniorer/ smabgrnsforeeldre” eller "irrelevant”. Disse svar er ikke med i tabellen. Derfor angiver
N variationsbredden i antallet af besvarelser fra det laveste antal (typisk vedr. psykisk syge) til det
hgjeste antal (typisk vedr. smabgrnsforaeldre).

Hovedparten af respondenterne siger, at de i ringe grad eller slet ikke ser
personer, der lider af psykiske lidelser, som jobansegere, der kan lose
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vigtige fremtidige arbejdsopgaver. Dette galder ogsa i nasten samme
omfang i relation til synet péd fysisk handicappede. Til gengzld siger 81
og 76 pct. af respondenterne, at de betragter sméibornsforzldre som hhv.
vigtige medarbejdere eller vigtige fremtidige medarbejdere.

FIGUR 6.4
Virksomheders vurdering af stakeholder-gruppers magt. Indeksveerdier mel-
lem O og 3.
3 2,82
2,67
25
1
9 95
162
15
1
05
0
Psykisk syge Fysisk handicappede Seniorer Smabgrnsforeeldre

Anm.: For test af indeks-reliabilitet, se bilag 2 sidst i rapporten. Vedr. indeks: Indekset varierer
mellem O og 3, hvor O er udtryk for det laveste niveau for magt (fraveeret af magt), mens 3
udtrykker det hgjeste niveau for magt.

For at anskueliggore synet pa de forskellige stakeholder-gruppers magt
har vi samlet besvarelserne pé disse to spergsmil vedrorende magt til et
indeks for hver af de fire grupper. Indekset er konstrueret ved at give
svarkategorien skt ikke O point,  ringe grad 1 point, 7 nogen grad 2 point og 7
hoj grad 3 point. Da der er to sporgsmal vedrerende magt for hver grup-
pe, er denne score herefter delt med to, sa indekset varierer mellem 0 og
3, som man kan se i figur 6.4.

Som det allerede er fremgéet af tabel 6.1, viser ogsa figur 6.4, at
der er stor forskel pa de fire gruppers magt og indflydelse. De psykisk
syge pd arbejdsmarkedet ligger i bunden, mens de fysisk handicappede
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ligger lidt over. Herfra er der et betydeligt hop op til seniorerne og — i
toppen — smébornsforzldrene.

UOPSATTELIGHED

Af tabel 6.2 fremgar det, hvor presserende virksomhederne anser de fire
gruppers krav og behov for hensyn for at vare. Her er forskellene vae-
sentligt mindre markante.

TABEL 6.2
Virksomheder fordelt efter, i hvor hgj grad de vurderer, at stakeholder-
gruppers krav om hensyn er presserende. Opdelt efter tilhgrsforhold til virk-

somheden (medarbejdere/jobsggende) og gruppe. Procent.

I hej I nogen I ringe Slet

grad grad grad ikke Total

Medarbejdere, som jaevnligt gor

opmeerksom pd deres problemer

Psykisk syge 13 19 23 45 100

Fysisk handicappede 9 19 25 47 100

Seniorer 11 24 26 39 100

Smabegrnsforeeldre 20 38 21 21 100
Jobspgende, som aktivt spger ledel-

sens opmeerksomhed

Psykisk syge 2 5 14 79 100

Fysisk handicappede 1 6 17 76 100

Seniorer 7 25 15 53 100

Smabgrnsforeeldre 30 33 11 26 100

Anm.: N=807-1855. Note vedr. N, se anmaerkning til tabel 6.1.

Virksomhederne vurderer altsa, som det fremgér af tabel 6.2, at sma-
bernsforzldre som medarbejdere er mere tilbgjelige end de andre grup-
per til at give udtryk for uopsettelige krav og behov for hensyn. De tre
andre grupper ligger nogenlunde pd samme niveau.

Samme monster — men dog endnu mere udtalt — gor sig gaelden-
de i forhold til virksomhedernes vurdering af, i hvor hej grad disse grup-
per aktivt soger virksomhedernes opmarksomhed som jobsegende. Her
er det bemarkelsesverdigt, at virksomhederne siger, at psykisk syge og
fysiske handicappede stort set ikke gor opmarksom pa sig selv som
jobsegende via jobansegninger eller via deres interesseorganisationer!
For begge grupper gzlder, at kun 7 pct. af virksomhederne siger, at disse
grupper i hoj grad eller i nogen grad aktivt har segt virksomhedens op-
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merksomhed. Det er ogsd bemarkelsesvardigt, at seniorerne fremstir
som forholdsvis ’forsagte”. De skiller sig ikke meget ud fra de to forst-
nevnte grupper, mens smibeornsforzldrene til gengald ser ud til at vaere
gode til at gore opmarksom pa deres behov.

FIGUR 6.5

Virksomheders vurdering af uopsettelighed af stakeholder-gruppers krav.

Indeksveerdier mellem O og 3.
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Anm.: For test af indeks-reliabilitet, se bilag 2 sidst i rapporten.

Anm. vedr. indeks: Indekset varierer mellem O og 3, hvor O er udtryk for det laveste niveau for
uopseettelighed (fraveeret af uopseettelighed), mens 3 udtrykker det hgjeste niveau for uopseet-
telighed.

Af figur 6.5 fremgir de fire gruppers score pa et indeks (0-3), der pi
samme vis som indekset for magt giver et samlet mal for kravenes uop-
settelighed. Her ser vi tydeligt, at personer med psykiske sygdomme eller
med fysiske handicap ligger 1 bunden i forhold til at gore opmarksom pi
sig selv. Lidt bemarkelsesveerdigt er det, at seniorerne heller ikke ligger
seerlig hojt pd dette indeks. Endelig ser vi igen, at smdbernsforzldrene
ligger i toppen.
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LEGITIMITET

Ser vi endelig pd stakeholder-gruppernes legitimitet, ser vi i tabel 6.3
nogle mindre markante forskelle mellem de fire grupper, end hvad vi sa
angiende de to forste dimensioner i stakeholder-opmarksomheden.

TABEL 6.3
Virksomheder fordelt efter, i hvor hej de anser stakeholder-gruppers behov for
hensyn for at veere legitime. Opdelt efter tilharsforhold til virksomheden

(medarbejder/ jobsegende) og gruppe. Procent.

I hej I nogen T ringe Slet

grad grad grad ikke Total

Medarbejdere, som det er rimeligt at

tage seerlige hensyn til

Psykisk syge 34 40 11 15 100

Fysisk handicappede 34 41 14 11 100

Seniorer 39 43 10 8 100

Smaébgrnsforaeldre 46 40 6 8 100
Jobspgende, som det er rimeligt at

tage seerlige hensyn til

Psykisk syge 17 40 19 24 100

Fysisk handicappede 21 43 17 19 100

Seniorer 32 43 11 14 100

Smébgrnsforzeldre 40 41 7 12 100

Anm.: N=1297-1943. Bemaerkning vedr. N, se anmeerkning til tabel 6.1.

Hvad angar personer, som allerede er ansat, er virksomhederne nogen-
lunde lige tilbojelige til at sige, at de fire grupper har legitime behov for
hensyn. Det er dog ogsa her siledes, at psykisk syge og fysisk handicap-
pede ligger nederst, mens seniorer og sarligt smibernsforeldre anses for
at have mere legitime behov for hensyn. Disse forskelle er dog meget
mere markante, nir det handler om jobsogende. Her siger omtrent dob-
belt sa mange virksomhedsreprasentanter, at det i hoj grad er rimeligt at
tage hensyn til smabernsforaldre, som dem, der siger, at det i hoj grad er
rimeligt at tage hensyn til personer med psykiske lidelser eller fysiske
handicap.

Hvad angir, om det er rimeligt at tage hensyn til personer med
behov for forskellige typer af hensyn, gor det altsd en vigtig forskel, om
man er ansat pa virksomheden eller ej. Hvis man forst er ansat pa virk-
somheden, sd tages der typisk hensyn til medarbejdere, der har behov for
forskellige typer af hensyn — og det anses for at vare rimeligt at tage
hensyn til forskellige typer af medarbejdere. Nar man er inden for virk-
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somheden, gor det dermed i mindre grad en forskel, hvilken type funkti-
onsmassig udfordring eller hvilken type hensyn man har behov for, end
hvis man er en udefrakommende (endnu ikke-ansat) jobseger.

FIGUR 6.6
Virksomheders vurdering af legitimitet af stakeholdergruppers behov for hen-

syn. Indeksvaerdier mellem O og 3.
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Anm.: For test af indeks-reliabilitet, se bilag 2 sidst i rapporten.

Anm. vedr. indeks: Indekset varierer mellem 0 og 3, hvor O er udtryk for det laveste niveau for
legitimitet (fraveeret af legitimitet), mens 3 udtrykker det hgjeste niveau for legitimitet.

Figur 0.6 er et sojlediagram over de fire gruppers legitimitet pa baggrund af
et indeks konstrueret ud fra de to sporgsmaél vedrorende legitimitet (se
boks 6.1). Det fremgar af figur 6.0, at forskelle i synet pa de fire stakehol-
der-gruppers legitimitet i nogen grad udligner sig, nir man ser pa begge
sporgsmal under ét — altsd bade hvad angir medarbejdere og job-sogende
fra de fire grupper. Det fremgir dog ogsé, at det hierarki, som vi tidligere
har set, ogsd er til stede, nar det handler om legitimitet: Legitimiteten af
hensyn til psykisk syge ligger i bunden; i midten finder vi de fysisk handi-
cappede og seniorerne, og endelig i toppen ligger sméibernsforaldrene.
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SAMLET STAKEHOLDER-OPMARKSOMHED

I figur 6.7 har vi samlet de tre foregiende stakeholder-indeks for magt,
uopsattelighed og legitimitet i ét indeks for hver af de fire grupper. Det
samlede stakeholder-indeks, som varierer pa en skala mellem 0 og 9, er
altsd et udtryk for, i hvor hej grad virksomhederne betragter de fire grup-
per som vigtige stakeholders. Her fir vi altsd et samlet udtryk for, det, som
RE. Freeman (1984) har kaldt princippet om ”who and what really
counts” — altsd hvem der virkelig betyder noget for virksomhederne.

FIGUR 6.7
Virksomhedernes samlede stakeholder-opmarksomhed. Indeksveerdier mel-
lem 0 og 9.
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Anm.: For test af indeks-reliabilitet, se bilag 2 sidst i rapporten.

Anm. vedr. indeks: Indekset varierer mellem O og 9, hvor O er udtryk for det laveste niveau for
opmaerksomhed (fraveeret af opmaerksomhed), mens 9 udtrykker det hgjeste niveau for op-
meerksomhed.

Det fremgar tydeligt af figur 6.7, at personer med psykiske lidelser er en
gruppe, som virksomhederne er forbeholdne over for, og en gruppe,
som ikke har nogen sarligt central placering pa ledernes radar, nir det
handler om at spotte kernemedarbejdere og vigtige potentielle jobsogen-
de. Noget storre opmarksomhed far personer med fysiske handicap. De
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tiltreekker sig i lidt hojere grad virksomhedernes opmarksomhed, selvom
de stadig er genstand for vesentligt mindre opmarksomhed end senio-
rerne og 1 serdeleshed smébornsforzldrene.

Vi fir hermed bekraftet, at der findes en form for hierarki pa
arbejdsmarkedet. Som navnt kunne man argumentere for, at de sidst-
nevnte to grupper — seniorer og sméibernsforeldre — horer til i kategori-
en af det, man kunne kalde kernearbejdskraft pd arbejdsmarkedet. Nar
disse to grupper er inddraget her, er det, fordi seniorer og smibornsfor-
aldre ogsa have behov for et rummeligt arbejdsmarked. Disse behov kan
fx opstd som felge af hhv. fysisk eller psykisk nedslidning eller udfor-
dringer med at fa arbejdsliv og familieliv til at heenge sammen. P4 den vis
kan seniorer og smiboernsforzldre i nogle tilfelde stille arbejdsgiveren
over for storre krav og behov for hensyn end medarbejdere uden born
eller med langt til pensionsalderen. Det er tenkeligt, at sidanne medar-
bejdere ville blive placeret endnu hojere af virksomhederne, hvis det fx
handler om magt/indflydelse.

Vi kan ikke vide, om der findes grupper at medarbejdere eller
potentielle medarbejdere, som burde placeres endnu hejere — eller endnu
lavere — i stakeholder-hierarkiet. Men vi kan konkludere, at blandt de
grupper med behov for et rummeligt arbejdsmarked, som vi har under-
sogt, placeres personer med psykiske lidelser i bunden, fysisk handicap-
pede lidt over, seniorer vasentligt over disse to grupper og endelig sma-
bornsforzldre i toppen.

BETYDNING FOR REKRUTTERING OG FASTHOLDELSE

Har virksomhedernes varierende stakeholder-opmearksomhed betydning for
rekruttering og fastholdelse af mere eller mindre udsatte grupper pd ar-
bejdsmarkedet? Det har vi mulighed for at undersege, da vi i spergeskemaet
til virksomhederne vedrerende deres sociale engagement via forskellige
sporgsmal afdekker, om de rekrutterer og fastholder svage grupper.

Nedenfor ser vi forst pa stakeholder-opmarksomhedens betyd-
ning for rekruttering af personer med psykiske lidelser. Herefter analyse-
rer vi denne opmarksomheds betydning for personer med fysiske handi-
cap samt seniorer, mens afsnittet afsluttes med fokus pa smabernsforal-
dre og virksomhedernes familiepolitik.
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PERSONER MED PSYKISKE LIDELSER

I forrige afsnit fandt vi frem til, at personer med psykiske lidelser er den
gruppe, som fir mindst opmarksomhed fra virksomhederne. Blot 9 pct.
af virksomhedslederne siger, at de 1 hoj grad sd jobsegende med psykiske
lidelser som vigtige fremtidige medarbejdere (se tabel 6.1). Alligevel er
der 17 pct. af virksomhederne, som ser jobsegende med psykiske lidelser
som personer, det i hoj grad var rimeligt at tage hensyn til (tabel 6.3).
Derfor er det interessant at vide, om den opmarksomhed, som trods alt
findes 1 nogle virksomheder 1 forhold til denne gruppe, har betydning i
forhold til virksomhedernes ansattelse af — og deres holdninger til —
personer med psykiske lidelser.

En analyse af sandsynligheden for at have en person ansat, som
lider af en psykisk lidelse, viser, at denne sandsynlighed fordobles for hvert
ekstra point, en virksomhedsleder tilskriver psykisk syge som arbejds-
kraft eller potentiel arbejdskraft pa indekset for samlet stakeholder-
opmerksomhed (0-9) (se bilagstabel B6.1). Dette resultat bygger pd en
logistisk regressionsanalyse, hvor variablen ”Har virksomheden for tiden
ansat en eller flere medarbejdere, der har psykiske lidelset?” (ja/nej) er
den afhaengige variabel. Den forklarende variabel er indekset for samlet
stakeholder-opmarksomhed vedrerende psykisk syge. Endvidere er der i
regressionsanalysen inkluderet en lang rxkke kontrolvariable: ansatte,
sektor, branche, okonomisk situation, moderne ledelse, medarbejder-
sammensaxtning, fastholdelse af medarbejdere, rekruttering af medarbej-
dere, let oplaering, region.!”

En mere indgdende analyse af, hvad der har betydning for, om en
virksomhed har denne type medarbejdere ansat, viser, at det setligt er den
magt samt uopsettelighed, virksomheden tilskriver sidanne medarbejdere eller
potentielle medarbejdere, som har betydning. Det fremgar af tabel 6.4.

Det er satligt kendetegnet magt/ indflydelse, som har betydning for
ansattelse af en eller flere personer pa virksomheden med en psykisk
lidelse. Vi kan ogsd se, at kendetegnet wopsettelighed — at personer med
disse lidelser gor opmarksom pa deres behov — ogsd har vigtig betyd-
ning. Som det fremgar af tabel 6.4, betyder ét point mere pa disse indeks
fra 0-3 for magt og uopsaxttelighed en #redobling af sandsynligheden for
ansattelse af en person med psykisk lidelse. Til gengald har legitimitet
ikke betydning for anszttelse af personer med psykiske lidelser.

19. Disse er nermere beskrevet i bilag 2 sidst i rapporten.
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TABEL 6.4
Logistisk regression, der estimerer, hvilke stakeholder-kendetegn blandt per-

soner med psykiske lidelser der har betydning for ansettelse af denne type af

personer.

Stakeholder-kendetegn (0-3) Signifikansniveau 0Odds ratio
Psykiske lidelser, magt o 321
Psykiske lidelser, uopseettelighed oex 2,72
Psykiske lidelser, legitimitet 0,97

Anm.: N=693. * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-
niveau, og *** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Bemeerk, at der er tale om et uddrag af
en regressionstabel. En raekke kontrolvariable indgar ogsa i analysen. Den fulde regressionsta-
bel kan findes som tabel 6B.2 i bilag 3 sidst i rapporten.

FYSISK HANDICAPPEDE

Vi kan gennemfore en lignende analyse i forhold til fysisk handicappede.
Analysen er gennemfort med udgangspunkt i fire sporgsmal i VSE-
sporgeskemaet, der omhandler, om virksomhederne har ansatte, som er
svagtseende eller blinde, eller som har nedsat horelse eller er dove, eller som er
korestolsbrugere, eller som har andre fysiske handicap. Svarene pd disse fire
sporgsmal er i relation til nerverende analyse kombineret til et indeks,
der varierer mellem 0 og 4 athengigt af, om virksomheden har svaret ja
til 0, 1, 2, 3 eller 4 af disse sporgsmal.

Af tabel 6.5 fremgir resultaterne af en linewr regression af, hvil-
ke stakeholder-kendetegn der har betydning for, om virksomhederne
fastholder fysisk handicappede. Den athangige variabel er ovenstdende
indeks (0-4) for, om virksomhederne har ansat personer med ovenstien-
de typer af fysiske handicap.

TABEL 6.5
Lineaer regression der estimerer, hvilke stakeholder-kendetegn blandt perso-

ner med fysiske handicap der har betydning for anseettelse af denne type

personer.

Stakeholder-kendetegn (0-3) Signifikansniveau Koefficient
Fysiske handicap, magt o 0,21
Fysiske handicap, uopseettelighed oex 017
Fysiske handicap, legitimitet -0,03

Anm.: N=938. * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-
niveau, og *** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Bemeerk, at der er tale om et uddrag af
en tabel. En raekke kontrolvariable indgik ogsa i analysen. Den fulde regressionstabel kan findes
som tabel 6B.3 i bilag 3 bagerst i rapporten.
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Af tabellen fremgar, at det, som searligt har betydning for, om virksomheden
har denne type personer ansat, er, om disse betragtes som betydningsfulde
(magtfulde), og om deres krav anses for at vere uopsettelige. Bade indekset
for fysisk handicappedes magt og indekset for fysisk handicappedes kravs
uopsattelighed er signifikante faktorer i forhold til at forklare, om virksom-
hederne har personer med fysiske handicap inden for de fire nevnte katego-
rier ansat. Derimod har legitimiteten ingen betydning for, om virksomhe-
derne velger at ansztte medarbejdere med disse handicap.

Det er lidt overraskende, at legitimiteten — her og 1 relation til per-
soner med psykiske lidelser — ikke spiller nogen rolle. I kapitel 5 sd vi ellers,
at 32 pct. af alle vitksomheder i 2010 gav udtryk for, at de gerne ville bidrage
til samfundet, selvom det er forbundet med omkostninger (jf. tabel 5.1).
Vores resultater i dette kapitel rejser imidlertid spergsmalet om, hvad der
ligger i begrebet “omkostninger”. Det er teenkeligt, at virksomhederne her
tenker abstrakt i ”en eller anden form for omkostninger”. Til gengzld er de
maske mindre villige til at afsette de konkrete personaleressourcer, herunder
den arbejdstid blandt ledere og medarbejdere, som kan vere nodvendig, hvis
en person med nedsat arbejdsevne skal have stotte til at fungere pa arbejds-
pladsen. Det kan bidrage til at forklare, at vi alligevel ikke kan finde nogen
sammenheng mellem denne legitimitet, og om de faktisk har ansatte med
psykiske lidelser eller fysiske handicap, selvom en stor del af dem nzvner
”det filantropiske motiv”’, og selvom de mener, at personer med fysiske
handicap eller psykiske lidelser principielt har legitime behov. De filantropi-
ske hensyn og legitimiteten spiller altsa en rolle som intentioner, men de kan
samtidig vare vanskelige at omsatte til praksis.

SENIORER

Hvad angir seniorer, analyserer vi, hvad forskellige stakeholder-
kendetegn betyder for det indeks for fastholdelse af seniorer (indeks for
internt athjelpende engagement), som blev analyseret i kap. 5. Indekset
bygger pd sporgsmal, som handler om, hvad virksomhederne gor for at
fastholde seniorer pd arbejdspladsen — fx ved at give seniormedarbejdere
kortere arbejdstid, mindre eller mere krevende arbejdsopgaver, efterud-
dannelse m.v.?0 Indekset varierer mellem 0 og 10, saledes at virksomhe-

20. Indekset er nermere beskrevet i bilag 2 sidst i rapporten.
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der, der gor en stor indsats og har mange typer tiltag for at fastholde
seniorer pa arbejdspladsen, kan score op til 10 point pa indekset.

Vi har derfor gennemfort en lineer regressionsanalyse, hvor det-
te indeks udger den afhangige variabel, mens de tidligere omtalte stake-
holder-indeks for senior-magt, -uopsezttelighed og -legitimitet indgar som
forklarende variable. Af tabel 6.6 fremgar det, at alle tre typer af stake-
holder-karakteristika har betydning, nir det handler om virksomhedernes
tiltag 1 forhold til seniorerne. Alle tre karakteristika i virksomhedsleder-
nes syn pa seniorerne har positiv og signifikant betydning i forhold til,
hvor aktivt de soger at fastholde seniorerne som medarbejdere.

TABEL 6.6
Lineaer regression, der estimerer, hvilke stakeholder-kendetegn der har betyd-

ning for virksomhedens fastholdelse af seniorer.

Stakeholder-kendetegn (0-3) Signifikansniveau Koefficient
Seniorer, magt o 0,40
Seniorer, uopseettelighed ox 0,37
Seniorer, legitimitet o 0,31

Anm.: N=1388. * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-
niveau, og *** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Bemzerk, at der er tale om et uddrag af
en tabel. En raekke kontrolvariable indgik ogsa i analysen. Den fulde regressionstabel kan findes
som tabel 6B.4 i bilag 3 sidst i rapporten.

Modsat personer med psykiske lidelser og fysiske handicap spiller legitinsi-
tet ogsa en rolle for virksomhedernes handlinger. Det er lidt overrasken-
de, at legitimitet i hojere grad spiller en rolle for virksomhedernes hand-
linger, nar det drejer sig om seniorer, end nar det drejer sig om personer
med psykiske lidelser eller fysiske handicap. Vi si jo tidligere (jf. figur
6.6), at der 7kke var sxrligt store forskelle pd, hvor stor legitimitet virk-
somhederne tilskrev krav fra de fire forskellige stakeholder-grupper. Men
der er altsd en forskel mellem disse grupper, nar det handler om, hvor-
vidt denne legitimitet haenger sammen med virksomhedernes faktiske
handlinger i forhold til rekruttering og fastholdelse.

Denne forskel kunne tenkes at bero p4, at der, hvad angar seni-
oret, 1 hojere grad er en sammenhang mellem moralske overvejelser og
faktiske handlinger. Skellet mellem, hvad virksomhederne maske oplever,
at de burde gore, og hvad de faktisk gor, er maske mindre, nir det hand-
ler om seniorer, end nir det handler om disse to andre stakeholder-
grupper. Sagt pa en anden made kunne man tenke sig, at der her er kor-
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tere fra ord til handling. Det forekommer lettere og mere overskueligt at
ansatte eller fastholde en seniormedarbejder end en person med en psy-
kisk lidelse, som maske krever storre eller mere uvante hensyn 1 arbejds-
tilretteleggelsen. Derfor finder vi her en sammenhang mellem senior-
gruppens legitimitet som stakeholder-gruppe og virksomhedernes hand-
linger for at fastholde denne gruppe. Sammenhangen kan i evrigt ogsa
hange sammen med, at der 1 disse ar er staerkt politisk fokus p4, at det er
vigtigt at rekruttere og fastholde seniorerne i arbejde pé virksomhederne.

SMABORNSFORALDRE

Den sidste gruppe af stakeholders, vi har interesseret os for, er sma-
bornsforeldrene. Sporgeskemaet rummer imidlertid ikke sporgsmal, der
specifikt gir pd, om virksomhederne ansztter eller fastholder personer
med sma bern, men dog et sporgsmal, der vedrerer, om virksomheden
har en familiepolitik (ja/nej).2! Vi har kun dette ene sporgsmal vedroren-
de familiepolitik. Der er altsd tale om et forholdsvis svagt mal, som ikke
desto mindre giver en vis indikation af, om virksomhederne lader sig
pavirke af smabornsforeldrene som stakeholders.

TABEL 6.7

Logistik regression, der estimerer, hvilke stakeholder-kendetegn blandt per-
soner med sma bern der har betydning for, om virksomheden har en familiepo-
Litik.

Stakeholder-kendetegn (0-3) Signifikansniveau Odds ratio
Smabernsforzeldre, magt * 0,74
smabpgrnsforeeldre, uopseettelighed 0,98
smabprnsforeeldre, legitimitet o 1,34

Anm.: N=1711. * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-
niveau, og *** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. En raekke kontrolvariable indgik ogsa i
analysen. Den fulde regressionstabel kan findes som tabel 6B.5 i bilag 3 bagerst i rapporten.
Bemezerk, at der er tale om et uddrag af en tabel. En reekke kontrolvariable indgik ogsa i analy-
sen. Den fulde regressionstabel kan findes som tabel 6B.5 i bilag 3 sidst i rapporten.

Vi har gennemfort en biner logistisk regression, hvor denne variabel
vedrorende familiepolitik indgir som vores athzngige vatiabel, mens

21. Se kapitel 3, hvor virksomhedernes politikker i forhold til forskellige medarbejdergrupper omta-
les.
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stakeholder-kendetegnene magt, uopsattelighed og legitimitet indgar
som vores forklarende variable sammen med en rakke kontrolvariable.
Et uddrag af denne regression fremgar af tabel 6.7. Her ser vi, at det
primzrt er smdbernsforzldrenes legitimitet som stakeholder-gruppe,
som har betydning for, om virksomhederne har en familiepolitik. Grup-
pens magt har dog ogséd betydning, men denne faktor er vesentligt min-
dre signifikant end legitimiteten.

Man ma undre sig over, at magt ikke er mere signifikant — og at
uopsattelighed tilsyneladende slet ikke spiller nogen rolle her. Vores analy-
ser tidligere i kapitlet viste jo, at smédbornsforzldrene var den gruppe
blandt vores fire stakeholders, som ubetinget nod sterst opmarksomhed
blandt virksomhedslederne. Det gjaldt ikke mindst, nar det drejede sig om
gruppens magt og uopsettelighed i virksomhedsledernes ojne (se figur 6.4
og 6.5). Vi antog tidligere, at dette hang sammen med, at smébornsforzl-
dre horer til blandt virksomhedernes kernemedarbejdere. Man skal dog her
vere opmarksom pa, at det konkrete spergsmal, vi her analyserer — vedro-
rende familiepolitik — ikke handler om, hvorvidt virksomhederne rekrutte-
rer og fastholder personer med smé born. Det handler derimod om, hvor-
vidt virksomheden har en personalepolitik vedrerende familie, hvilket
typisk er et sat retningslinjer, der indeholder virksomhedens syn pd og
tiltag i forhold til at fa familie- og arbejdsliv til at haenge sammen.

Netop det at have sadan et sxt retningslinjer kan meget vel han-
ge sammen med, at man pd virksomheden mener, at det er moralsk rig-
tigt og rimeligt at have sddanne retningslinjer — altsd noget, der vedrorer,
at man mener, at det er legitimt, at der tages hensyn til personer med sma
born. Selvom vi ikke finder, at magt og uopsattelighed har signifikant
betydning for, om virksomhederne har en familiepolitik, behover dette
altsd stadig ikke at betyde, at virksomhederne ikke lader sig pavirke af
smibornsforeldres magt og/eller deres kravs uopsattelighed, nir det
drejer sig om rekruttering eller fastholdelse af personer, der tilhorer den-
ne gruppe af medarbejdere. Det indfanges blot ikke af sporgsmalet om
cksistensen af en familiepolitik pa arbejdspladsen.

OPSUMMERING

I dette kapitel har vi taget udgangspunkt i de sdkaldte stakeholder-teorier
med henblik pi at opna en bedre forstaelse af nogle af de mekanismer og
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sociale logikker, som pavirker virksomhedernes sociale engagement. Vi
har saerligt sat fokus pa, hvad der gor forskellige grupper af stakeholders
betydningsfulde for virksomhedslederne — det, som R.E. Freeman har
kaldt princippet om ”who and what really counts”. I forlengelse af nyere
forskning har vi taget udgangspunkt i, at mekanismerne bag dette princip
kan analysereres ved at undersoge, hvilken magt og legitimitet forskellige
grupper af stakeholders har i virksomhedsledernes ojne, og hvor presse-
rende lederne mener, at kravene er. Ndr man analyserer data vedrorende
disse tre karakteristika i forhold til forskellige grupper, kan man beskrive
grupperne som enten /latente, afventende eller definitive stakeholders.

Vi valgte i vores stakeholder-analyse af virksomhedernes sociale
engagement at satte fokus pa fire grupper af potentielle eller aktuelle
medarbejdere i virksomhederne: personer med fysiske handicap, perso-
ner med psykiske lidelser, seniorer og sméibernsforzldre. Dette gjorde vi
helt bevidst, selvom vi pa forhand havde en meget steerk antagelse om, at
de to forstnevnte grupper (smabornsforaldre og seniorer) horer til de
sterke stakeholder-grupper péd arbejdsmarkedet.

Hvad angéir magt, fandt vi meget store forskelle pa grupperne.
Personer med psykiske lidelser eller med fysiske handicap tilskrives me-
get mindre magt end seniorer og — overst i hierarkiet — smabornsforal-
dre. Samme markante hierarki fandt vi ogsa, nir det handlede om uop-
settelighed. Vi fandt ogsa et hierarki, nir det drejede sig om legitimitet,
men her var hierarkiet dog vasentligt mindre udtalt. Virksomhedslederne
mener, at det er mere rimeligt at tage hensyn til smabernsforaldre og
seniorer end til personer med fysiske handicap eller med psykiske lidel-
ser, men forskellene er ikke store. Skulle man med udgangspunkt i denne
analyse kategorisere de fire forskellige stakeholder-grupper, ma man sige,
at personer med psykiske lidelser eller fysiske handicap er afventende stake-
holders (de tilskrives trods alt en vis betydning), mens seniorer og sma-
bernsforxldre er definitive stakebolders.

Vi si ogsd af vores regressionsanalyser, at den betydning, de en-
kelte grupper tilskrives af forskellige virksomhedsledere, hanger sammen
med disse virksomhedslederes villighed til at rekruttere fra disse fire
grupper eller iverksette forskellige typer af tiltag for at fastholde dem.
Storre magt eller en hojere grad af uopsatteliched haenger sammen med
storre sandsynlighed for, at der er ansat en person med en psykisk lidelse
eller et fysisk handicap pa arbejdspladsen. Det samme gzlder i forhold til
tiltag til fastholdelse af seniorer — hvor ogsa legitimitet spiller en rolle.
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Legitimiteten spiller ogsa en rolle for, om der er en familiepolitik pa ar-
bejdspladsen.

Samlet kan vi altsa konkludere, at stakeholder-teorierne er et nyt-
tigt perspektiv, nar det drejer sig om at analysere det sociale engagement.
For det forste kan vi se, at der er klare forskelle p4, hvilken magt og legi-
timitet forskellige grupper tilskrives, samt hvor presserende deres krav
bliver anset for at vere. For det andet kan vi via kapitlets regressionsana-
lyser konstatere, at der er en sammenhang mellem, hvor meget opmaerk-
somhed der bliver de enkelte grupper til del og sandsynligheden for, at
virksomhedslederne har rekrutteret medarbejdere blandt disse grupper
eller har indfert tiltag for at fastholde dem, fx seniorer, pa arbejdsplad-
sef.
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BILAG

I nedenstiende bilag 1 beskriver vi den benyttede virtksomhedssutvey og
veegtningen. I bilag 2 beskriver vi de anvendte metoder — dvs. frekvens-
analyser, chi?-test, faktoranalyse, indeks og forskellige typer af multivaria-
te analyser. Bilag 3 rummer en rakke bilagstabeller til de enkelte kapitler.

BILAG 1: DATABESKRIVELSE

VIRKSOMHEDSSURVEYEN

De data, som analyserne i Arbog 2011 bygger pa, stammer fra en sporge-
skemaundersogelse af et udvalg af danske virksomheder. Dette udvalg er
udtrukket fra Experian, tidligere Kobmandsstandens Oplysningsbureau.
Som virksomheder i undersogelsens population ses bdde private og of-
fentlige virksomheder samt selvejende institutioner med mindst to ansat-
te. Virksomhederne er defineret ud fra deres geografiske placering, hvil-
ket vil sige, at filialer af virksomheder og institutioner ses som selvsten-
dige virksomheder.

Alt i alt var der 110.883 virksomheder i Experian, tidligere
Kobmandsstandens Oplysningsbureau, ved starten af dataindsamlingen,
hvoraf de 101.875 var private virksomheder. Af den samlede population
blev der udtrukket en stikpreve pd 3.378 virksomheder. Fraregner vi
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virksomheder, som var nedlagt, ikke havde telefon m.m., sa var stikpro-
ven pa 3.055, og af dem blev der opniet interview med 2.040. Det svarer
til en svarprocent pa 60 pct.

BILAGSTABEL B1.1

Virksomhedspopulation, stikprgve og veegte.

Opnaelses- Opnaelses- Veegt til
Sektor og ansatte Strata  Population Stikprgve antal procent  population
Privat
2-4 1 45.905 460 185 40 248
5-9 2 26.097 261 131 50 199
10-19 3 14.593 293 171 58 85
20-49 4 9.374 235 137 58 68
50-99 5 3.349 340 194 57 17
100-199 6 1.427 215 130 60 11
200-499 7 766 233 133 57 6
500-999 8 203 197 122 61 2
1.000-2.499 9 120 117 69 58 2
2.500-4.999 10 22 22 14 63 2
5.000-9.999 11 14 14 7 50 2
10.000-24.000 12 3 3 3 100 1
25.000+ 13 2 2 2 100 1
Offentlig
2-4 14 848 42 29 69 29
5-9 15 1.756 87 61 70 29
10-19 16 2.324 115 92 80 25
20-49 17 1735 169 134 80 13
50-99 18 973 145 106 73 9
100-199 19 281 140 105 75 3
200-499 20 121 109 80 73 2
500-999 21 26 24 15 63 2
1.000-2.499 22 57 56 43 7 1
2.500-4.999 23 9 9 9 100 1
5.000-9.999 24 5 5 4 80 1
10.000-24.999 25 3 3 3 100 1
25.000+ 26 1 1 1 1 1
Selvejende
2-4 27 192 8 6 75 32
5-9 28 216 5 5 100 43
10-19 29 198 5 4 80 50
20-49 30 149 15 13 87 12
50-99 31 60 9 5 55 12
100-199 32 29 15 10 67 3
200-499 33 21 20 16 80 1
500-999 34 2 2 1 50 2
I alt 110.881 110.881 3.378 2.040 60
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Af bilagstabel B1.1 ser vi, hvordan stikpreven er stratificeret. Vi har stra-
tificeret stikproven, si vi kan vere sikre pa, at der kom nok offentlige
virksomheder, selvejende institutioner og store virksomheder med i stik-
proven. Pd den made kan vi lave meningsfulde beskrivelser og analyser
for disse grupper af virksomheder. For eksempel giver det ikke mening
kun at udtraekke en stor privat virksomhed 1 gruppen af private virksom-
heder med over 25.000 ansatte, som sé skal reprasentere de andre store
virksomheder i gruppen. Ved at udtrakke alle store virksomheder i
gruppen kan vi sige noget relevant, som er dekkende for alle de store
private virksomheder med over 25.000 ansatte.

Vagtene for de enkelte strata er beregnet af SFI-Survey. De har
beregnet vaegtene ud fra populationsantallet og opndede interview i de
enkelte strata. For eksempel er vagten for private virksomheder med 2-4
ansatte 45.905/185 = 248. Vi har afrundet vagtene til hele tal, sd vi i
beskrivelser og analyser kun ser pa "’hele” virksomheder.

Idet vi har gennemfort undersogelsen i flere dr, har vi selvsten-
dige surveys for hvert af disse dr. Disse surveys er stratificeret forskelligt,
og stikproven og antallet af opndede interview er ogsa forskelligt fra ar til
ar. Det betyder, at vagtene for strataene i de forskellige ar er forskellige.
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BILAG 2: STATISTISKE METODER OG INDEKS

FREKVENSTABELLER OG FIGURER

Vi benytter forskellige statistiske redskaber 1 vores analyser. Vi benytter
for det forste almindelige frekvenstabeller. Eksempelvis bruger vi en
frekvenstabel, nir vi beskriver, hvor mange virksomheder der har perso-
ner ansat pa sarlige vilkdr i de enkelte undersogelsesir. For at vurdere,
om der er forskel mellem milingen i 2010 og tidligere undersogelsesar,
laver vi en chi*-test. I denne test er referenceéret den forrige undersogel-
se fra 2008, som vi sammenligner de nye tal fra 2010 med. Desuden
sammenligner vi d4r 2008 med 1998, hvor den samme undersogelse blev
foretaget. Hvis der er tale om et sporgsmal, som ikke har vaeret med fra
starten, sammenlignes 2008 med det forste ar, hvor sporgsmalet indgik i
undersogelsen.

I de tabeller og figurer, hvor vi sammenligner udviklingen over
arene, benytter vi vagtene, som gelder for strataene 1 de enkelte 4r (jf.
bilag 1). I tabellerne bruger vi chi?-testen til at se, om der er forskel mel-
lem de enkelte 4r. Imidlertid er nogle strata sa sma, at det ikke har varet
muligt at beregne testen i nogle af tabellerne. I disse tilfzelde har vi und-
ladt at bruge testen, og vi gor opmarksom pd dette i fodnoten til tabel-

lerne.

REGRESSIONSANALYSER
I vores analyser benytter vi endvidere to forskellige slags regressionsmo-
deller, dels logistiske, dels linezre.

Logistiske regressioner benytter vi, nar den variabel, der skal forkla-
res, er opdelt 1 to svarkategorier, fx ja eller nej. Et eksempel, som benyt-
tes 1 drbogen, er, om virksomhederne udarbejder planer for fastholdelse
ved sygdom. Det kan virksomhederne enten svare ja eller nej til. I den
logistiske regression kan sandsynligheden for dette svar sd forklares ved
at benytte en rekke baggrundsvariable, sa man kan se, hvad deres betyd-
ning for svaret er.

I logistiske regressioner kan den variabel, der skal forklares, ogsa
have flere en to svarkategorier, fx fire. Det gelder den variabel 1 kapitel 4,
hvor respondenterne skal svare pd, om de tilpasser arbejdsforholdene for
langvarigt syge medarbejdere, si de syge personer kan vende tilbage til
arbejdet. Her kan respondenterne svare: i hej grad”, ”i nogen grad”, 1
mindre grad” og “slet ikke”. Ydermere er variablen her ordnet med i
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hoj grad” som hojeste vaerdi og 7slet ikke” som laveste vaerdi. Det, den
logiske regression forudsiger, er sandsynligheden for at vaere i en af kate-
gorierne, bestemt af de benyttede forklarende variable. Nar svarkategori-
erne er ordnede, kaldes sidan en regression for en ordinal logistisk re-
gression.

Lineare regressioner valger vi, nar den variabel, der skal forklares,
er kontinuert, dvs. typisk en skala med fem eller flere trin. Et eksempel er
lonmodtagerens vurdering af virksomhedens rummelighed malt pa en
skala fra 1 til 10. Som ved en logistisk regression kan en rakke bag-
grundsvariable inddrages til at forklare, hvad der i dette tilfaelde har be-
tydning for virksomhedens rummelighed, dvs. placering pé skalaen.

BAGGRUNDSVARIABLE
Vi benytter i regressionsanalyserne en rekke baggrundsvariable, som
erfaringsmaessigt har betydning for virksomhederne sociale engagement.
Disse variable er folgende:

—  Virksombedens storrelse viser, om der er over eller under 50 ansatte.

—  Sektor viser, om virksomheden tilhorer den private eller offentlige
sektor.

—  Branche er en inddeling i 11 hovedgrupper af brancher i Danmark.

= Virksombedens okonomiske situation er et sporgsmal, som kan besvares
med kategorier fra ”sardeles god” til ”ikke god”.

—  Moderne organisations- og ledelsesformer miles ved at sporge, hvordan
virksomheden vurderer sin egen brug af organisations- og ledelses-
former i forhold til andre virksomheder. Kan besvares fra “over
gennemsnittet” til “under gennemsnittet”.

= Andel nfaglerte er andelen af ufaglerte medarbejdere pa virksomhe-
den.

—  Andel hojtuddannede er andelen af medarbejdere pd virksomheden med
en videregiende uddannelse.

—  Fastholdelsesproblemer af medarbejdere er et sporgsmal, hvor virksomhe-
den giver udtryk for, hvor svart det er at fastholde kvalificerede
medarbejdere. Besvares fra ’meget let” til “meget svaert”.

—  Rekrutteringsproblemer er et sporgsmal, hvor virksomheden giver ud-
tryk for, hvor svart det er at tiltrekke kvalificeret arbejdskraft. Be-
svares fra “meget let” til ”meget svart”.
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—  Opleringstid er et sporgsmal til virksomheden om, hvorvidt der er job,
som en nyansat kan leere at udfore i lobet af meget kort tid.
—  Region inddeler 1 de fem danske regioner.

BORTFALD I DE MULTIVARIATE ANALYSER

I de multivariate analyser har vi det problem, at hvis blot én observation,
dvs. svaret pa ét sporgsmdl fra en virksomhed, mangler, si udgir alle
andre svar fra den pigaldende virksomhed ogsa fra analysen. Et eksem-
pel pd en multivariat analyse kan illustrere problemet: Den variabel, vi
onsker at forklare, er virksomheders okonomiske muligheder for at have
ansatte med nedsat arbejdsevne. De forklarende variable er fx antallet af
ansatte, uddannelse blandt medarbejderne og branche. Men hvis en virk-
somhed ikke har besvaret sporgsmalet om antallet af ansatte, udgar alle
oplysninger om denne virksomhed fra analysen.

For at kompensere for (og reparere pi) dette bortfald gor vi i
vores analyser det, at vi setter denne virksomheds antal ansatte lig med
gennemsnitsverdien for antallet af ansatte blandt alle virksomhederne i
analysen. Derved undgdr vi, at al information om denne virksomhed
udgar fra analysen. Vi fér altsa mulighed for at anvende al den informati-
on, vi har om virksomheden, selvom den ikke har svaret pa, hvor mange
ansatte den har. Det samme princip kan anvendes for andre sporgsmal,
virksomheden ikke har svaret pd.

FAKTORANALYSE, INDEKS OG TEST AF RELIABILITET
Faktoranalyse er et varktoj til at udforske, om der findes latente variable
udtrykt ved en rekke forskellige sporgsmal i et sporgeskema. Man anta-
ger altsd, at svarmonstrene udtrykker én generel underliggende faktor.
Oprindeligt er faktoranalysen udviklet til at undersoge intelligens hos
individer, der antages at udgere et latent fenomen (én underliggende
faktor), der kan undersoges ved hjzlp af forskellige sporgsmal til det
enkelte individ i en intelligenstest (jf. Jager, 20006). Faktoranalysen forud-
setter, at bade inputvariable (sporgsmalene fra sporgeskemaet) og det
latente fnomen (i vores undersogelse forskellige dimensioner af stake-
holder-opmarksomhed) udger kontinuerte tallevariable.

I forbindelse med Arbog 2011 har vi gennemfort en faktoranaly-
se for at undersoge, om det giver mening at gruppere vores sporgsmal
vedrorende stakeholder-opmarksomhed (se boks 6.1) 1 de tre dimensio-
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ner, vi 1 henhold til teorierne ma antage, at stakeholder-opmarksomhed
kan grupperes i — dvs. magt, uopszttelighed og legitimitet (se kapitel 6).
Analysen viste, at vi godt kan tillade os at gore denne antagelse.

Nedenfor gennemgar vi konstruktionen af de indeks, vi benytter i
kapitel 4, 5 og 6. Vi har testet skalareliabiliteten for de forskellige indeks
ved hjalp af Cronbach’s alpha, som varierer mellem 0,00 og 1,00. Nar man
konstruerer et indeks, hvor man antager, at forskellige spergsmil indfanger
opfattelser af eller holdninger til det samme sociale feenomen (en sikaldt
latent variabel), vil man normalt gerne opnad en Cronbach’s alpha-verdi pd
0,70. Hvis det ikke er tilfeldet, kan man stadig godt benytte et indeks, som
man anser for at vere udtryk for en underliggende (latent) variabel, men
man ma dog tage indeksets vardier med storre varsomhed.

INDEKS FOR HOLDNINGER TIL PERSONER MED PSYKISKE LIDELSER

Indeks for holdninger til personer med psykiske lidelser er konstrueret pa
baggrund af folgende fire sporgsmal: “ansxttelse af personer med en psy-
kisk lidelse betyder détligere kvalitet i arbejdet”, “answttelse af personer
med en psykisk lidelse er for stor en okonomisk udgift”’, “ansewttelse af
personer med en psykisk lidelse gor de andre medarbejdere utrygge” og
“ansezttelse af personer med en psykisk lidelse er en belastning for medar-
bejdernes sociale fallesskab”. Til hvert sporgsmal bliver virksomhederne
spurgt om, hvorvidt de er enige, og kan svare enten i hej grad” (0 point),
” 1 nogen grad” (1 point), i mindre grad” (2 point), “slet ikke” (3 point)
eller ved ikke” (udgir). Indekset kan siledes variere mellem 0 og 12, hvil-
ket vi skalerer til 0-10. Cronbach’s alpha for indekset er 0,80, og det kan

dermed benyttes til at opfange en fzlles underliggende variabel.

INDEKS FOR FOREBYGGELSE (PERSONALEPOLITIKKER)

Dette indeks for internt forebyggende engagement er konstrueret pi
baggrund af spergsmil om virksomheders anvendelse af personalepoli-
tikker. Vi har spurgt til fem forskellige politikker: familiepolitik, senior-
politik, sygefravarspolitik, stress- eller trivselspolitik og sarlig politik for
vitksomhedens sociale engagement/rummelighed. For hver type petso-
nalepolitik, som virksomheden svarer ”ja” til at have, fir den 1 point i
indekset, siledes at indekset fir en vaerdi mellem 0 og 5 svarende til an-
tallet af forskellige personalepolitikker. Cronbach’s alpha for dette indeks
er 0,66 og kan derfor siges at opfange den samme latente variabel, som vi

her fortolker at veere det internt forebyggende engagement.
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INDEKS FOR FASTHOLDELSE (SENIORER)

Det internt afhjalpende engagement males ved at sporge virksomheder-
ne, om de har iverksat en rekke specifikke tiltag for at fastholde senio-
rer. Kun virksomheder, som har seniorer ansat, indgir i denne del af
undersogelsen. Til seks sporgsmil pa, om de anvender folgende tiltag for
at fastholde xldre medarbejdere, kan virksomhederne svare enten i hoj
grad” (3 point), ’i nogen grad” (2 point), i mindre grad” (1 point), “slet
ikke” (0 point) eller ’ved ikke” (udgir): kortere arbejdstid med tilsvaren-
de lonnedgang, kortere arbejdstid med hel eller delvis lonkompensation,
mindre krevende arbejdsopgaver, mere krevende arbejdsopgaver, kom-
petenceudvikling eller efteruddannelse og mere fleksibel arbejdstid. In-
dekset kan siledes antage verdier mellem 0 og 18, hvilket vi skalerer ned
til O til 10. Cronbach’s alpha for dette indeks er 0,72. Vi kan derfor regne
med, at de seks sporgsmail er et udtryk for den samme underliggende
variabel, som her defineres som det internt athjelpende engagement.

INDEKS FOR ANSATTELSER

Dette indeks for eksternt afhjelpende engagement udtrykker, om virk-
somheden har ansat personer tilhorende fem udsatte grupper: personer
pa sxtlige vilkdr uden lontilskud, personer pé sxrlige vilkir med offentli-
ge tilskud, personer med handicap, seniorer og personer med en anden
etnisk baggrund end dansk. Har virksomheden ingen af disse grupper
ansat, vil den score nul i indekset. Har den alle grupper ansat, vil scoren
vere fem. Cronbach’s alpha for dette indeks er 0,68.

GENERELT OM INDEKS VEDR@RENDE STAKEHOLDERS

I kapitel 6 findes en rakke indeks vedrerende stakeholder-
opmerksomhed med fokus pd magt, uopszttelighed og legitimitet. For
hver stakeholder-gruppe (personer med psykiske lidelser, fysiske handi-
cap, seniorer og smabernsforeldre), findes der i spergeskemaet to
sporgsmal, der vedrorer henholdsvis magt, uopszttelighed og legitimitet
(se boks 6.1). For at anskueliggore den opmarksomhed, de forskellige
stakeholder-grupper féir fra virksomhederne, har vi samlet besvarelserne
vedrorende disse to sporgsmil med fokus pa henholdsvis magt, uopsat-
telighed og legitimitet til et indeks for hver af de fire grupper. Disse in-
deks er konstrueret ved at give de enkelte sporgsmal svarkategorierne i
hoj grad” (3 point), i nogen grad” (2 point), i ringe grad” (1 point) og
”slet ikke” (0 point). Da der er to sporgsmal vedrorende magt, uopsatte-
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lighed og legitimitet for hver gruppe, er denne score herefter delt med to,
sd indekset varierer mellem 0 og 3, som man fx kan se i figur 6.4. Her-
med har vi altsd tre kategorier af indeks (vedrerende magt, uopsattelig-
hed og legitimitet) for fire stakeholder-grupper — altsa 1 alt 12 indeks.
Nedenfor fremgir reliabiliteten for disse indeks for disse tre ka-
tegorier af indeks. Afslutningsvis omtales indekset for samlet stakehol-
der-opmarksomhed, hvor alle seks sporgsmil vedrerende magt, uopszat-
telighed og legitimitet er kombineret til ét indeks for hver gruppe.

INDEKS FOR MAGT
Cronbach’s alpha for de fire indeks for stakeholder-magt varierer mellem

0,57 og 0,73. Derfor giver det rimeligt god mening at behandle de to
sporgsmdl, som indgér i indekset, som udtryk for den samme underlig-
gende variabel magt/indflydelse.

INDEKS FOR UOPSATTELIGHED

Hvad angar skalareliabiliteten for indeks for stakeholder-uopsettelighed,
fandt vi frem til Cronbach’s alphaer mellem 0,38 og 0,40. De to spergs-
mal, som indgar 1 indekset, er dermed kun i et vist omfang udtryk for
den samme underliggende variabel (uopsaxttelighed). Indekset skal altsd
tages med et vist forbehold. Det kan dog fortsat anvendes som en over-
ordnet indikation af, i hvor hej grad virksomhederne betragter krav fra
og hensyn til de fire grupper som uopszattelige/presserende.

INDEKS FOR LEGITIMITET

En test af skalareliabilitet for de fire indeks for stakeholder-legitimitet
giver Cronbach’s alpha-vardier for disse fire indeks mellem 0,67 og 0,70.
Dermed giver det udmerket mening at behandle de to spergsmal, som
indgdr i indekset, som udtryk for den samme underliggende variabel
(legitimitet).

DET SAMLEDE STAKEHOLDER-INDEKS

Vi har ogsi gennemfort skalareliabilitetstest for de samlede stakeholder-
indeks. I disse indeks indgir alle de seks sporgsmadl, som fremgir af boks
6.1. For fysisk handicappede fik vi en Cronbach’s alpha-vardi pi 0,67,
for psykisk syge én pd 0,71, for seniorer én pa 0,60 og endelig for sma-
bornsforzldre én pa 0,61. De samlede stakeholder-indeks er altsa gode
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mal for den opmerksomhed, virksomhederne tilkender de fire grupper.
Konstruktionen af dette indeks beskrives 1 kapitel 6.

INDEKS I KAPITEL 5

I kapitel 5 har vi konstrueret fire indeks for motiver, tre for barrierer og tre
for motiverende faktorer for at ansette personer med handicap, sd vi kan
se, hvilken underliggende variabel der binder den enkelte indeks sammen.

Udgangspunktet for beregningen af indekset er, at virksomhe-
derne kan svare 1 hoj grad” (4 point), ”i nogen grad” (3 point), ’i min-
dre grad” (2 point) og slet ikke” (1 point). For eksempel foregir bereg-
ningen af gennemsnittet for det okonomiske motiv nu ved at tage gen-
nemsnittet for besvarelsen af de tre gkonomiske sporgsmal om motiver,
jf. sporgsmalene ovenfor. Hvis virksomheden har svaret ”1 hoj grad” (4)
pa det ene sporgsmail, ”i nogen grad” (3) pa det andet sporgsmal og i
mindre grad” (2) pa det tredje sporgsmal, fir personen et gennemsnit pa
(4+3+2)/3 = 3 for det okonomiske motiv samlet set. Samme gennem-
snit er beregnet for hver virksomhed, og af disse gennemsnit er der be-
regnet et samlet gennemsnit for alle virksomheder. Hvis to virksomheder
har et gennemsnit pa 3 og 2,5, er det samlede gennemsnit (3+2,5)/2 =
2,75. Det er dette gennemsnit, som indgar i figur 1. Samme procedurer
er fulgt, nar der indgar et sporgsmail, og nir der indgar to spergsmal i
beregningen af det samlede gennemsnit i figuren.

Antagelsen bag disse indeks er, at der er en underliggende varia-
bel som fallesnevner for sporgsmalene 1 indekset, fx ét ekonomisk mo-
tiv for de tre okonomiske sporgsmil om motiver. Nedenfor angiver vi
Cronbach’s alpha for de forskellige indeks, undtagen de indeks, hvor der
kun er en variabel i konstruktionen af indekset. Cronbach’s alpha for de
enkelte indeks er:

—  (konomiske motiver 0,5066
— Etiske motiver 0,4155
—  Okonomiske barrierer 0,6941
— Rekrutteringsbarrierer 0,3771
— Sociale barrierer 0,7576
— Videns- og informationsdrivere 0,7178
—  Okonomiske drivere 0,6572
— Rekrutteringsdrivere 0,7009
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De fleste indeks har en pan verdi og er derfor et udtryk for den under-
liggende variabel, men indeksene for de etiske motiver og rekrutterings-
barrierne udtrykker kun den underliggende variabel i begrenset omfang.
De skal derfor tages med et vist forbehold, men kan godt tages som en
indikation af sammenhangen udtrykt ved indeksene.

BEREGNING AF DEN AFHANGIGE VARIABEL TIL DE LOGIS-
TISKE REGRESSIONER I AFSNITTET OM MOTIVER I KAPITEL 5
Udgangspunktet for beregningen af den athangige variabel for den en-
kelte virksomhed er, at vi beregner et gennemsnit over de sporgsmal,
som ligger bag motivet, fx de tre skonomiske sporgsmil bag det oko-
nomiske motiv. Det kan fx i det tilfaelde vaere et gennemsnit af de tre
sporgsmal, hvor virksomheden henholdsvis har svaret i hoj grad” (4), i
mindre grad” (2) og ”i nogen grad” (3), hvilket giver et gennemsnit pé 3.
Det fortolker vi som, at virksomheden samlet set for de tre sporgsmal
har svaret ’i nogen grad” (3). Da vi bevarer den oprindelige fortolkning
af variable, har vi afrundet til nermeste heltal, nar den enkelte virksom-
heds gennemsnit gav et decimaltal. Hvis gennemsnittet havde varet 2,3,
er det afrundet til 2, hvilket svarer til, at virksomheden samlet set har
svaret ’i mindre grad” (2) pa de tre sporgsmal.
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BILAG 3: BILAGSTABELLER

TABELLER TIL KAPITEL 3

BILAGSTABEL B3.1
Andel ansatte i fleksjob hos virksomheder med mindst én ansat i fleksjob.

Opdelt efter undersegelsesar, saerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse.

Procent.
Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte Alle
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt
1998 9 1 KKk 7 6 *kk 1 * Kk 3 * Kk 5 * Kk
2008 5 2 11 14 3 11 11
2010 19 2 15 14 3 10 13

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 223, for 2008: 998 og for 2010: 1.016.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi’-test. *
angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og *** angiver
signifikans pa 0,1-procent-niveau.

BILAGSTABEL B3.2

Andel virksomheder, der indhenter informationer om muligheder for anseettel-
se eller fastholdelse af personer med nedsat arbejdsevne herunder personer
med handicap. Opdelt efter, hvorfra de indhenter informationer, serskilt for

sektor og virksomhedsstarrelse. 2010. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomhe- Al-
antal ansatte der antal ansatte le

2-49 50 + Talt 2-49 50 + Talt

Jobcenteret/kommunen 69 81 70 84 98 87 T4
Vidensportaler og

hjemmesider 12 18 12 15 20 16 13
Arbejdsgiverorganisationer 13 22 14 8 13 9 13
Andre virksomheder og

virksomhedsnetveerk 6 15 7 8 8 8 7
Handicaporganisationer 2 3 2 6 4 5 3
Tillidsrepreesentanten 3 5 3 4 12 6 7
Medarbejdere 7 9 7 12 15 13 8
Andet 10 8 10 10 2 8 9

Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag for 2010: 2.013. Virksomhederne har kunnet saette
flere kryds.
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BILAGSTABEL B3.3

Andel virksomheder, der indhenter informationer om muligheder for anseettel-

se eller fastholdelse af personer med nedsat arbejdsevne herunder personer

med handicap. Opdelt efter, hvorfra de indhenter informationer, seerskilt for

sektor og virksomhedsstgrrelse. 2008. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomhe-
antal ansatte der, antal ansatte Alle
2-49 50 + Talt 2-49 50 + Talt
Jobcenteret 48 60 48 54 63 55 49
Kommunen 34 49 35 62 63 63 38
Vidensportaler og
hjemmesider 12 19 12 8 15 9 12
Arbejdsgiverorganisationer 13 16 13 3 6 4 12
Andre virksomheder og
virksomhedsnetvaerk 3 9 4 7 6 7 4
Handicaporganisationer 1 3 1 3 2 3 2
Tillidsrepraesentanten 1 3 1 2 6 3 1
Medarbejdere 5 7 5 3 7 4 5
Andet 4 6 4 3 3 3 4

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2008: 1.994. Virksomhederne har kunnet seette

flere kryds.
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TABELLER TIL KAPITEL 4

BILAGSTABEL B4.1

Resultat af lineaer regression med indeks for forebyggelse som afhaengig

variabel. 2010.

Forklarende variabel Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 0,50 ***
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 0,85 ***
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug -0,74 %%
Bygge og anleeg -0,09
En gros og detail 0,03
Transport m.v. 014
Hotel og restauration -0,11
"Information m.v. -0,07
Finans m.v. 0,61 ***
Privat service 018
Offentlig produktion 0,22
Andet -0,33
@Pkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god -0,05
Nogenlunde -0,19
Mindre god -0,20
Tkke god -0,09
Ingen info 0,07
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet -0,30 ***
Under gennemsnittet -0,70 %
Ingeninfo -0,99 *
Medarbejdersammensaetning
Andel med videregaende uddannelse 032*
Andel ufagleerte 019
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -0,01
Hverken let eller sveert -0,22*
Noget sveert 019
Meget sveert 023
Ingen info -0,29
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Rekruttering af medarbejdere
Meget let

Ref.
Noget let 0,02
Hverken let eller sveert 0,00
Noget sveert -0,10
Meget sveert 0,07
Ingeninfo -0,48 ¢
Let opleering
Ja Ref,
Nej -0,20 **
Ingeninfo -0,08
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland 0,09
Syddanmark 0,10
Hovedstaden 021~
Sjeelland 011

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og

*kk

angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N=2.013. Ref. betyder refe-
rencekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B4.2

Resultat af lineaer regression med indeks for fastholdelse (seniorer) som

afheengig variabel. 2010.

Forklarende variabel Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 0,99 ***
Sektor
Privat Ref.
Offentlig -0,07
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug -101
Bygge og anleeg -0,65*
En gros og detail -0,43
Transport m.v. -0,34
Hotel og restauration -0,59
Information m.v. -0,58
Finans m.v. 1,04 **
Privat service 0,22
Offentlig produktion 012
Andet -0,01
Dkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god -0,31
Nogenlunde -0,53 **
Mindre god -0,67 **
Tkke god -0,93
Ingeninfo -0,63
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet -0,42 ¥+
Under gennemsnittet -0,81 ***
Ingeninfo -1,03**
Medarbejdersammensaetning
Andel med videregaende
uddannelse -0,24
Andel ufagleerte -0,88 **
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let 0,04
Hverken let eller sveert -0,37
Noget sveert -0,12
Meget sveert 0,80
Ingeninfo -1,03
Rekruttering af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let 0,14
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Hverken let eller sveert -0,06

Noget sveert 0,02
Meget sveert 0,91
Ingeninfo -0,49
Let opleering
Ja Ref.
Nej -0,23
Ingeninfo -1,46
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland 0,26
Syddanmark 014
Hovedstaden 0,36
Sjeelland 0,16

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og
*** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N=1.536. Ref. betyder refe-
rencekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B4.3

Resultat af logistisk regression med en afhaengig variabel for, om virksomhe-

den anvender gkonomisk hjaelp til behandling over for langvarigt syge medar-

bejdere. 2010.

Forklarende variabel 0Odds ratio
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 5,29 ***
Sektor
Privat Ref
Offentlig 2,24
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug 382%
Bygge og anleeg 3,24
En gros og detail 1,30
Transport m.v. 1,80
Hotel og restauration 567
Information m.v. 0,94
Finans m.v. 8,08 *
Privat service 2,85
Offentlig produktion 221
Andet 2,57
Pkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god 115
Nogenlunde 0,95
Mindre god 1,27
Tkke god 0,85
Ingen info 0,70
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet 058*
Under gennemsnittet 0,37
Ingen info 0,21 **
Medarbejdersammensaetning
Andel med videregaende uddannelse 0,61
Andel ufagleerte 0,46
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let 1,30
Hverken let eller sveert 0,88
Noget sveert 0,70
Meget sveert 0,85
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Ingeninfo 0,29

Rekruttering af medarbejdere

Meget let Ref.
Noget let 097
Hverken let eller sveert 0,63
Noget sveert 0,96
Meget sveert 718
Ingen info 0,82
Let opleering
Ja Ref.
Nej 0,66 *
Ingeninfo 2,18
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland 123
Syddanmark 0,74
Hovedstaden 0,99
Sjeelland 0,68

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og
*** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N= 1.547. Ref. betyder refe-
rencekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B4.4

Resultat af lineaer regression med indeks for indsatser vedr. anseettelser som

afheengig variabel. 2010.

Forklarende variabel Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 1,60 ***
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 0,40 ***
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug -0,93 ***
Bygge og anleeg -0,41
En gros og detail -0,56 ***
Transport m.v. -0,47
Hotel og restauration -0,63
Information m.v. -0,60 ***
Finans m.v. -0,46 **
Privat service -0,40 **
Offentlig produktion 0,02
Andet -0,25
Pkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god -0,18*
Nogenlunde -0,12
Mindre god -0,17
Tkke god -0,02
Ingeninfo -0,38
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet -013*
Under gennemsnittet -0,18*
Ingeninfo -0,71
Medarbejdersammensaetning
Andel med videregaende uddannelse 0,10
Andel ufagleerte 0721
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let 0,07
Hverken let eller sveert -0,13
Noget sveert 032~
Meget sveert 0,38
Ingen info -0,17
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Rekruttering af medarbejdere
Meget let
Noget let
Hverken let eller sveert
Noget sveert
Meget sveert
Ingeninfo

Let opleering
Ja
Nej
Ingen info

Region
Nordjylland
Midtjylland
Syddanmark
Hovedstaden
Sjeelland

Ref.
0,05
0,00
011

-0,00
-0,50 **

Ref.
-0,41 %
0,22

Ref.
021*
014
017
0,09

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og
***angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N= 2.013. Ref. betyder refe-

rencekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B4.5

Resultat af lineeer regression med indeks for holdninger til personer med

psykiske lidelser som afhaengig variabel. 2010.

Forklarende variabel Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 1,58 ***
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 0,28
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug 011
Bygge og anleeg -0,62
En gros og detail 0,07
Transport m.v. -0,37
Hotel og restauration -0,41
Information m.v. 0,22
Finans m.v. 0,54
Privat service 0,01
Offentlig produktion 0,52
Andet 0,70
Pkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god 0,03
Nogenlunde 0,04
Mindre god 015
Tkke god 051
Ingeninfo 111~
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet -0,30*
Under gennemsnittet -0,38
Ingeninfo -0,31
Medarbejdersammensaetning
Andel med videregaende uddannelse 0,46
Andel ufagleerte 063~
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -011
Hverken let eller sveert -0,15
Noget sveert -0,02
Meget sveert -018
Ingen info 0,37
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Rekruttering af medarbejdere
Meget let
Noget let
Hverken let eller sveert
Noget sveert
Meget sveert
Ingeninfo

Let opleering
Ja
Nej
Ingen info

Region
Nordjylland
Midtjylland
Syddanmark
Hovedstaden
Sjeelland

Har medarbejder/medarbejdere med psykiske lidelser

Ref.
0,38 **
-0,19
019
0,10
-1,562 **

Ref.
-0,27*
0,40

Ref.
0,37
0,32
015
0,28

0,18 KKK

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og

kK

angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N= 1.904. Ref. betyder refe-
rencekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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TABELLER TIL KAPITEL 5

BILAGSTABEL B5.1

Resultat af logistisk regression for gkonomiske motiv.

Forklarende variabel Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 0,29*
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 0,33
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug -0,59
Bygge og anlaeg -1,17*
En gros og detail -0,49
Transport m.v. -1,08*
Hotel og restauration 019
Information m.v. -0,70
Finans m.v. -1,00
Privat service -0,71
Offentlig produktion -0,34
Andet 0,00
Dkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god 0,30
Nogenlunde 014
Mindre god 0,10
Tkke god 011
Ingeninfo 0,64
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet 0,03
Under gennemsnittet 013
Ingeninfo -0,63
Medarbejdersammensaetning
Andel med videregaende uddannelse 0,47
Andel ufagleerte 0,34
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -014
Hverken let eller sveert -0,14
Noget sveert 0,24
Meget sveert -0,08
Ingeninfo -0,60

Rekruttering af medarbejdere
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Meget let Ref.
Noget let 0,12
Hverken let eller sveert 015
Noget sveert 012
Meget sveert 0,29
Ingeninfo -0,42
Let opleering
Ja Ref.
Nej -0,38 ¢
Ingen info 0,49
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland -0,06
Syddanmark 0,07
Hovedstaden -0,74
Sjeelland -0,01

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, ***
angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Ref. betyder referencekategori, der betyder den kate-

gori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B5.2

Resultat af logistisk regression for juridisk motiv.

Forklarende variable Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 0,69 ***
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 0,71 ***
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug 0,48
Bygge og anleeg 0,29
En gros og detail 0,57
Transport m.v. -0,02
Hotel og restauration 0,79
Information m.v. 0,58
Finans m.v. 0,24
Privat service 0,68
Offentlig produktion 0,57
Andet 103
Dkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god 0,10
Nogenlunde -0,09
Mindre god -0,09
Tkke god -0,33
Ingeninfo 0,09
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet -0,10
Under gennemsnittet -0,03
Ingeninfo -0,73
Medarbejdersammensaetning
Andel med videregaende uddannelse 0,77~
Andel ufagleerte 0,30
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -0,04
Hverken let eller sveert 0,23
Noget sveert -0,05
Meget sveert 0,92
Ingeninfo -0,92
Rekruttering af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let 0,05
Hverken let eller sveert -0,08
Noget sveert -0,33
Meget sveert -0,04
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Ingeninfo -0,30

Let opleering
Ja Ref.
Nej -0,93
Ingeninfo -1,07
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland -0,13
Syddanmark 0,03
Hovedstaden -0,09
Sjeelland -0,17

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, ***
angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Ref. betyder referencekategori, der betyder den kate-
gori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B5.3

Resultat af logistisk regression for etisk motiv.

Forklarende variabel Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 0,32 %
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 0,55 **
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug -0,74
Bygge og anleeg -0,63
En gros og detail -0,48
Transport m.v. -097
Hotel og restauration -0,43
Information m.v. -0,84
Finans m.v. -0,73
Privat service -0,45
Offentlig produktion -014
Andet 0,03
Dkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god -0,21
Nogenlunde -0,34
Mindre god -0,32
Tkke god -0,66
Ingeninfo 110
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet -0,9
Under gennemsnittet -0,12
Ingeninfo -0,70
Medarbejdersammensaetning
Andel med videregaende uddannelse 1,38 ***
Andel ufagleerte 0,91 %
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -011
Hverken let eller sveert 0,01
Noget sveert 0,29
Meget sveert -1,54
Ingeninfo 195
Rekruttering af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let 0,08
Hverken let eller sveert -019
Noget sveert -0,01
Meget sveert 0,50
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Ingeninfo -0,08

Let opleering
Ja Ref.
Nej -0,24*
Ingeninfo 0,22
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland -0,01
Syddanmark 0,08
Hovedstaden 0,02
Sjeelland 0,05

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, ***
angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Ref. betyder referencekategori, der betyder den kate-
gori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B5.4

Resultat af logistisk regression for filantropisk motiv.

Forklarende variabel Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 0,88 ***
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 0,35
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug 0,05
Bygge og anleeg -0,22
En gros og detail 0,31
Transport m.v. -0,45
Hotel og restauration 0,02
Information m.v. -0,42
Finans m.v. -0,28
Privat service 0,02
Offentlig produktion 0721
Andet 0,51
Dkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god -0,35
Nogenlunde -0,49*
Mindre god -0,55
Tkke god -0,71
Ingen info 1,01
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet -0,15
Under gennemsnittet -0,17
Ingeninfo -0,47
Medarbejdersammensaetning
Andel med videregaende uddannelse 0,88 **
Andel ufagleerte 0,64 *
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -0,12
Hverken let eller sveert -0,23
Noget sveert 018
Meget sveert -0,17
Ingeninfo -0,86
Rekruttering af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -0,06
Hverken let eller sveert -0,12
Noget sveert 0,00
Meget sveert 0,25
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Ingeninfo 0,28

Let opleering
Ja Ref.
Nej -0,30*
Ingeninfo -0,76
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland -0,00
Syddanmark 0,96
Hovedstaden 011
Sjeelland 0,08

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, ***
angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Ref. betyder referencekategori, der betyder den kate-
gori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B5.5
Resultat af logistisk regression med gkonomisk mulighed for anseettelse af

person med nedsat arbejdsevne som afhaengig variabel.

Forklarende variabel Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 0.59 ***
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 0.45**
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug -1.16 ¥
Bygge og anleeg -0.81
En gros og detail -0.56 **
Transport m.v. -0.72**
Hotel og restauration -0.92
Information m.v. -0.09
Finans m.v. 0.01
Privat service -0.18
Offentlig produktion -0.64 **
Andet -0.27
Dkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god -0.20
Nogenlunde -0.30*
Mindre god -0.37**
Tkke god -0,780 **
Ingeninfo 013
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet -0.23**
Under gennemsnittet -0.32**
Ingen info -0.86 ***
Medarbejdersammensaetning
Andel med videregaende uddannelse 0.58 ¢
Andel ufagleerte -0.59 *
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -0.07
Hverken let eller sveert -0.23
Noget sveert -011
Meget sveert -0.19
Ingen info 0.67
Rekruttering af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -0.01
Hverken let eller sveert -0.21
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Noget sveert 011

Meget sveert -0.22
Ingen info -0.76 **
Let opleering
Ja Ref.
Nej -0.36 ***
Ingeninfo -1.42
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland -0.07
Syddanmark 0.02
Hovedstaden 0.08
Sjeelland -0.06

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og
*** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N= 2.013. Ref. betyder refe-
rencekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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TABELLER TIL KAPITEL 6

BILAGSTABEL B6.1

Resultat af logistisk regression med anseettelse af person med en psykisk

lidelse pa virksomheden som afhaengig variabel. Med samlet stakeholder-

indeks for psykisk syge blandt de forklarende variable.

Forklarende variable Odds ratio
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 313"
Sektor
Privat Ref
Offentlig 177~
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug 0,27
Bygge og anleeg 0,35
En gros og detail 0,35
Transport m.v. 108
Hotel og restauration 0,47
Information m.v. 1,55
Finans m.v. 0,63
Privat service 019*
Offentlig produktion 0,46
Andet 0,76
Pkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god 1,41
Nogenlunde 147
Mindre god 139
Tkke god 1,56
Ingen info -
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet 0,89
Under gennemsnittet 073
Ingen info 2,70
Medarbejdersammenszetning
Andel med videregaende uddannelse 2,58
Andel ufagleerte 2,84 **
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let 1,07
Hverken let eller sveert 111
Noget sveert 2,00

Meget sveert
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Ingeninfo

Rekruttering af medarbejdere
Meget let
Noget let
Hverken let eller sveert
Noget sveert
Meget sveert
Ingeninfo

Let opleering
Ja
Nej
Ingeninfo

Region
Nordjylland
Midtjylland
Syddanmark
Hovedstaden
Sjeelland

Psykisk syge

Samlet stakeholder-opmeaerksomhed

Ref.
0,85
0,67
0,52
0,56
017

Ref.
092

Ref.
101
118
0,76
112

2'02 KKK

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og

*kk

angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N= 693. Ref. betyder referen-
cekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B6.2

Resultat af logistisk regression med ansettelser af personer med psykiske

lidelser som afhaengig variabel. Med opdelt stakeholder-indeks for psykisk

syge blandt de forklarende variable.

Forklarende variable Odds ratio
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 3,12 %
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 1,68
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug 0,29
Bygge og anleeg 0,39
En gros og detail 0,40
Transport m.v. 0,99
Hotel og restauration 0,47
Information m.v. 1,05
Finans m.v. 0,75
Privat service 0,20
Offentlig produktion 0,47
Andet 0,90
Pkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god 1,49
Nogenlunde 152
Mindre god 144
Tkke god 1,54
Ingen info -
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet 0,89
Under gennemsnittet 0,74
Ingen info 2,35
Medarbejdersammenszetning
Andel med videregdende
uddannelse 2,29
Andel ufagleerte 3,36 **
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let 1,01
Hverken let eller sveert 0,89
Noget sveert 199
Meget sveert -
Ingen info -
Rekruttering af medarbejdere
Meget let Ref.
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Noget let 0,94

Hverken let eller sveert 067
Noget sveert 0,54
Meget sveert 0,59
Ingeninfo 014
Let opleering
Ja Ref.
Nej 0,94
Ingen info -
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland 097
Syddanmark 1,26
Hovedstaden 0,75
Sjeelland 1,08
Personer med psykisk sygdom
Magt 3,21 %%
Legitimitet 2,72 ***
Uopseettelighed 097

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og
*** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N= 693. Ref. betyder referen-
cekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B6.3

Linezer regression med antallet af personer med fysiske handicap ansat pa

virksomheden som afhangig variabel. Med opdelt stakeholder-indeks for per-

soner med fysiske handicap blandt de forklarende variable

Forklarende variable Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 0,35 ***
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 017*
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug 0,51
Bygge og anleeg 0,27
En gros og detail 0,52
Transport m.v. 0,31
Hotel og restauration 016
Information m.v. 0,61
Finans m.v. 076~
Privat service 0,54~
Offentlig produktion 0,48
Andet 0,36
Pkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god -0,30
Nogenlunde 0,00
Mindre god 0,00
Tkke god 0,06
Ingen info 0,61
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet 0,04
Under gennemsnittet -0,16
Ingen info -0,22
Medarbejdersammenszetning
Andel med videregdende uddannelse 0,36 *
Andel ufagleerte -0,04
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -0,04
Hverken let eller sveert -0,10
Noget sveert 019
Meget sveert -0,44
Ingen info 130*
Rekruttering af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -0,04
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Hverken let eller sveert

0,02

Noget sveert 0,01
Meget sveert 014
Ingeninfo -0,23
Let opleering
Ja Ref.
Nej -0,08
Ingeninfo -0,43
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland 014
Syddanmark 0,04
Hovedstaden 0,00
Sjeelland -0,09
Personer med fysisk handicap
Magt 0,21 ***
Uopseettelighed 0,17 ***
Legitimitet -0,03

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og
***angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N= 938. Ref. betyder referen-

cekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL BG6.4
Linezer regression, hvor antallet af tiltag pa virksomheden for at fastholde
seniorer er afhaengig variabel. Med opdelt stakeholder-indeks for seniorer

blandt de forklarende variable. Lineser regression.

Forklarende variable Koefficient
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 0.96 ***
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 0,02
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug 147
Bygge og anleeg 0,95
En gros og detail 115~
Transport m.v. 132*
Hotel og restauration 1,54
Information m.v. 071
Finans m.v. 2,28 **
Privat service 1,66 **
Offentlig produktion 143%
Andet 129*
Dkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god -0,35
Nogenlunde -0,62 *
Mindre god -0,73**
Tkke god -1,00 **
Ingen info -0,75
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet -0,34 **
Under gennemsnittet -0,84 ***
Ingen info -1,24
Medarbejdersammenseetning
Andel med videregdende uddannelse -0,08
Andel ufagleerte -0,84 **
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let -0,02
Hverken let eller sveert -0,28
Noget sveert -0,28
Meget sveert 1,39

178



Ingeninfo 2111

Rekruttering af medarbejdere

Meget let Ref.
Noget let 010
Hverken let eller sveert -0,02
Noget sveert -0,04
Meget sveert 0,90
Ingeninfo -0,65
Let opleering
Ja Ref.
Nej -0,19
Ingeninfo -161
Region
Nordjylland Ref.
Midtjylland 016
Syddanmark 017
Hovedstaden 0,33
Sjeelland 011
Seniorer
Magt 0,40 **
Uopseettelighed 0,36 ***
Legitimitet 0,29 ***

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og
*** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N=1.388. Ref. betyder refe-
rencekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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BILAGSTABEL B6.5

Logistisk regression, der estimerer sandsynligheden for, at virksomheden har

en familiepolitik. Med opdelt stakeholder-indeks for personer med smabgrn

blandt de forklarende variable.

Forklarende variable Odds ratio
Ansatte
2-49 personer Ref.
50+ personer 1,06
Sektor
Privat Ref.
Offentlig 163"
Brancher
Fremstilling Ref.
Landbrug 0,64
Bygge og anleeg 0,89
En gros og detail 1,42
Transport m.v. 1,49
Hotel og restauration 1,46
Information m.v. 1,38
Finans m.v. 1,79
Privat service 121
Offentlig produktion 1,07
Andet 0,99
Dkonomisk situation
Seerdeles god Ref.
Ret god 0,81
Nogenlunde 068"
Mindre god 0,47
Tkke god 0,74
Ingen info 0,60
Moderne ledelse
Over gennemsnittet Ref.
Som gennemsnittet 103
Under gennemsnittet 067*
Ingeninfo 0,62
Medarbejdersammenszetning
Andel med videregdende uddannelse 191~*
Andel ufagleerte 112
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let Ref.
Noget let 1,04
Hverken let eller sveert 071
Noget sveert 0,76
Meget sveert 0,99
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Ingeninfo

Rekruttering af medarbejdere
Meget let

Noget let

Hverken let eller sveert
Noget sveert

Meget sveert
Ingeninfo

Let opleering
Ja

Nej
Ingeninfo

Region
Nordjylland
Midtjylland
Syddanmark
Hovedstaden
Sjeelland

Ansatte med sma barn
Magt
Uopseettelighed
Legitimitet

3,38

Ref.
091
111
0,99
146
0,96

Ref.
101
137

Ref.
128
122
1,41
125

074~
0,98
1,34

Anm.: * angiver signifikans pa 5-procent-niveau, ** angiver signifikans pa 1-procent-niveau, og
*** angiver signifikans pa 0,1-procent-niveau. Antal observationer: N= 1.711. Ref. betyder refe-

rencekategori, der betyder den kategori, de andre kategorier er malt i forhold til.
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psykiske lidelser.

Undersggelsen bygger pa data fra interview med ledelsen i 2.040 virksomheder. Den er bestilt og finansieret
af Beskeeftigelsesministeriet.
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