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Forord

Socialforskningsinstituttet gennemfgrer i perioden frem til 2006 en under-
spgelse med sigte pd at overvdge udviklingen i virksomhedernes sociale en-
gagement og det rummelige arbejdsmarked. Undersggelsens baggrund er
navnlig bestrabelserne pa at forebygge udstedning fra arbejdsmarkedet og
integrere personer, der af forskellige drsager har vanskeligt ved at opna be-
skaftigelse. Undersggelsen skal gennem arlige rapporter i perioden bl.a.
bidrage til at belyse, i hvilket omfang disse malsatninger nas. Datagrundlaget
er spgrgeskemaer blandt virksomheder og beskaftigede lenmodtagere samt
registeroplysninger. Den farste rapport bragte resultaterne fra en undersggelse
blandt virksomheder i 1998, mens den anden bragte resultaterne fra en un-
dersggelse blandt beskaftigede lonmodtagere 1999. Den tredje rapport (Arbog
2001), som sammenligner resultaterne fra en ny spegrgeskemaundersggelse
blandt virksomheder i 2000 med den tidligere spargeskemaundersggelse i
1998, belyser udviklingen imellem 1998 og 2000 i virksomhedernes sociale
engagement. Resultaterne er sammen med visse registerbaserede analyser
offentliggjort i rapporten “Virksomheders sociale engagement. Arbog 2001”,
der er udarbejdet af seniorforsker, ph.d. Jan Hggelund og forskningsassistent,

cand.rer.soc. Anette Kruhgffer (Socialforskningsinstituttet 01:12).

Den foreliggende pjece sammenfatter nogle af hovedresultaterne fra Arbog

2001. Pjecen er udarbejdet af forfatterne i feellesskab.
Undersggelsen er finansieret af Socialministeriet.
Kgbenhavn, november 2001

Jorgen Sendergaard
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Baggrund, formal og
diskussion af hovedresultater

Er virksomhederne i hojere grad end tidligere i stand til at integrere
og fastholde personer, som ikke er i stand til helt at leve op til kra-
vene pé arbejdsmarkedet? Eller bliver flere og flere personer udstedt
fra arbejdsmarkedet? Disse problemstillinger er baggrunden for
Socialforskningsinstituttets arbager: Virksomheders sociale engage-
ment, som udkommer hvert ar i perioden frem til 2006. Formalet er
at folge udviklingen pa arbejdsmarkedet ved hjelp af en lang rekke
indikatorer og hermed belyse, hvordan virksomhedernes sociale en-
gagement udvikler sig. I de lige &r 1998, 2000, 2002 og 2004 gen-
nemfores en sporgeskemaundersogelse blandt danske virksomheder,
i de ulige 4r, 1999, 2001, 2003 og 2005 foretages en tilsvarende
dataindsamling blandt lenmodtagere. Endvidere gennemfores i bade
lige og ulige &r analyser pd grundlag af data fra Danmarks Statistiks

registre.

Denne pjece sammenfatter resultaterne af den tredje rapport “Virk-
somheders sociale engagement. Arbog 2001” (Kruhoffer & Hoge-
lund, 2001). Det belyses, om der er sket en udvikling fra 1998 til
2000 i danske virksomheders sociale engagement. Grundlaget ud-
gores af to sporgeskemaundersegelser blandt private og offentlige
virksomheder i Danmark, som blev gennemfort i efterdret 1998 og
i efteraret 2000. Da virksomhederne er udvalgt pd samme made i
de to undersogelser, og har fiet stillet de samme sporgsmal, er der
gode muligheder for at undersege, om der er sket en udvikling i
virksomhedernes sociale engagement.

Socialt engagement og rummelighed
I undersogelsen benyttes begreberne virksomhedernes sociale engage-
ment og arbejdsmarkedets rummelighed

Med virksombeders sociale engagement forstas, at virksomhederne gen-
nem deres adfeerd anvender ressourcer pa aktiviteter, som forebyg-

ger, loser eller mindsker sociale problemer. I undersegelsen er der



spurgt til en reekke konkrete aktiviteter, som antages, at forebygge,
lose eller mindske sociale problemer. Det drejer sig om, hvorvidt
virksomhederne tager serlige hensyn til medarbejdere med mindre
born, om de stotter medarbejdere, som bliver syge eller kommer i
personlige krisesituationer, og om, hvor mange medarbejdere, virk-
somhederne har ansat under forskellige ordninger (fleksjob, skdne-
job m.v.).

Der skelnes i undersggelsen mellem internt og eksternt socialt enga-
gement. Det interne engagement omfatter virksomhedernes indsats
i forhold til egne medarbejdere. Det kan vere tiltag for at fastholde
&ldre eller sygdomsramte i beskaftigelse. Det eksterne engagement
retter sig mod det omgivende samfund og omfatter virksomheder-
nes beskaftigelse af langtidsledige og personer udefra med nedsat
arbejdsevne (fx i fleksjob). I undersogelsen er det dog ikke altid
muligt at treekke en skarp skillelinje mellem disse to former for

socialt engagement.

Med arbejdsmarkedets rummelighed forstds arbejdsmarkedets evne til
at beskeftige personer, der har svert ved opna eller fastholde beskaef-
tigelse. Nr arbejdsmarkedet bliver mere rummeligt, er der altsa

tale om, at flere personer, som har svert ved opna eller fastholde
beskeftigelse, kommer i arbejde.

Forhold som pavirker

det sociale engagement og rummeligheden

Pa grundlag af de forskellige indikatorer belyses udviklingen i mel-
lem 1998 og 2000 i virksomhederne sociale engagement og arbejds-
markedets rummelighed. Men pa hvilken baggrund skal resultaterne
fortolkes — hvilke forhold kan have pavirket udviklingen? Der er
flere forhold, som trakker i retning af, at arbejdsmarkedets rum-
melighed og virksomhedernes sociale engagement er blevet storre.
Nogle centrale forhold er:

* virksomhedernes behov for arbejdskraft
* udviklingen i arbejdsudbuddet
* den offentlige politik



I perioden fra 1998 til 2000 er virksomhedernes eftersporgsel efter
arbejdskraft vokset, idet der er ca. 22.000 flere i beskaeftigelse i

4. kvartal 2000, end der var samme kvartal i 1998. Samtidig har
arbejdsudbuddet, bedemt ud fra udviklingen i arbejdsstyrken, stort
set veret uendret i samme periode. Det kan derfor forventes, at
virksomhederne imellem 1998 og 2000 har haft en tilskyndelse til i
hgjere grad end tidligere at fastholde og nyansatte personer, som har
svert ved at fastholde eller opna beskeftigelse.

Den offentlige politik og overenskomster mellem arbejdsmarkedets
parter mé ogsa formodes at have bidraget til et foreget socialt en-
gagement. En rekke @ndringer i lovgivningen har saledes pavirket
virksomhedernes muligheder for og incitamenter til at gore ar-
bejdsmarkedet mere rummeligt. Det gelder 2ndringer i ordningen
med fleksjob, hvor lentilskudssatsen er blevet mere fleksibel, flere
jobtyper er kommet med i ordningen, og det er blevet mere attrak-
tivt at anvende ordningen for kommuner og for de personer, som
anszttes i jobbene. En anden @ndring er indforelsen i 1998 af de
sdkaldte sociale koordinationsudvalg, som via lokale samarbejder
mellem blandt andet kommune, virksomheder og fagforeningsre-
prasentanter skal medvirke til at fremme arbejdsfastholdelse og

integration af svage grupper pd arbejdsmarkedet.

En anden lovendring, som kan have en betydning, drejer sig om
finansieringen af sygedagpenge. P4 dette omrade er der sket en
harmonisering af reglerne, s& de nu er ens for private og offentlige
virksomheder. Tidligere skulle offentlige virksomheder finansiere
medarbejdernes sygedagpenge (eller lon) under hele sygefraveret. I
forbindelse med langvarigt sygefraver kunne det blive en bekostelig
affeere, og offentlige virksomheder havde derfor en stor tilskyndelse
til at afskedige langvarigt syge medarbejdere. En undersogelse af
lenmodtagere, som var langvarigt sygemeldt i 1995-96 viser sdledes,
at ca. 80 pct. af de offentligt ansatte lonmodtagere blev fyret under
sygefravaret mod kun ca. 50 pct. af de privat ansatte (Hogelund,
1999). Harmoniseringen af reglerne indebzrer, at offentlige virk-
somheder ligesom private virksomheder nu kun skal finansiere dag-

penge i de to forste uger af medarbejdernes sygefraver. Hermed
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har offentlige virksomheder mindre tilskyndelse end tidligere til at
afskedige sygemeldte medarbejdere.

En @ndring af overenskomsterne, som ogsa kan have betydning, er,
at den sikaldte 120 dages-regel blev suspenderet i den offentlige
sektor fra og med 1999. Ifolge 120 dages-reglen kunne funktionzrer
opsiges med forkortet varsel efter 120 dages sygefraveer inden for et
ar. Denne @®ndring kan medvirke til, at offentlige virksomheder i
mindre grad end tidligere afskediger sygemeldte medarbejdere.

De ovennavnte &ndringer peger for det forste i retning af, at
virksomhedernes tilskyndelse og muligheder for fastholdelse og in-
tegration af vanskeligt stillede personer er forgget. For det andet
peger det i retning af, at iser offentlige virksomheder har fiet starre
tilskyndelse til at fastholde personer med helbredsproblemer. En
undtagelse fra det generelle billede er, at ordningen med puljejob,
som gav offentlige myndigheder mulighed for at ansatte forsikrede
ledige med lontilskud, blev afskaffet pr. 1. januar 2000.

P4 den anden side er der en rekke overordnede samfundsmessige
udviklingstrek, som kan have reduceret arbejdsmarkedets rummelig-
hed og virksomhedernes sociale engagement. Globaliseringen og
den teknologiske udvikling har formodentlig oget den internatio-
nale konkurrence — i szrdeleshed fra tredjeverdenslande, hvor lon-
omkostningerne er meget lave. Det kan bade indebare, at virksom-
hedernes rummelighed reduceres, og at eftersporgslen efter ufaglert
arbejdskraft formindskes. I samme retning traekker, at traditionelle
produktions- og organisationsformer i virksomheder gradvist bliver
aflest af nye, som stiller andre krav til virksomhedernes medarbej-
dere. Det drejer sig bade om krav til faglige kvalifikationer og
personlige kvalifikationer som evnen til at ptage sig ansvar, vise
initiativ, samarbejdsevne, selvstendighed og omstillingsevne. Ved
vedvarende omstilling stiger kravene om at folge med udviklingen.
Det kan bide betyde, at flere personer end tidligere udstedes fra
arbejdsmarkedet og/eller at nye grupper udstedes.

Det er ikke muligt pracist at afgere, hvor hurtigt og i hvilken grad
de nzvnte @ndringer pdvirker virksomheders sociale engagement og



arbejdsmarkedets rummelighed. Det mé dog formodes, at en gget
eftersporgsel efter arbejdskraft og visse konkrete loveendringer vil

kunne have en synlig virkning i lebet af en todrig periode.

Nir en virksomhed mangler arbejdskraft og har svert ved at rekrut-
tere nye medarbejdere, vil der ofte vare tale om et akut problem,
fordi virksomheden ellers ikke kan opné den gnskede produktion.

I en sddan situation ma man derfor regne med, at virksomheden
handler i lobet af kort tid og i nogle tilfzlde nyansatter personer,
som ellers kan have vanskeligt ved at komme i beskaftigelse, eller
gor en serlig indsats for at fastholde virksomhedens medarbejdere.
Nogle lovendringer md ogsd formodes at have en hurtig virkning.
For eksempel har den navnte 2ndring af finansieringen af sygedag-
penge ojeblikkeligt reduceret offentlige virksomheders omkostnin-
ger ved sygefraver, hvilket gor det billigere at fastholde sygemeldte
medarbejdere. Derimod kan det tage lengere tid, inden virknin-
gerne af andre loveendringer slir igennem. Eksempelvis tager det
tid at etablere koordinationsudvalgene og at fi udvalgenes praktiske
arbejde i gang, og nar det er sket, vil det formodentlig tage en vis
tid, inden udvalgenes arbejde eventuelt resulterer i at flere personer
end tidligere fastholdes eller integreres. Ligeledes vil virkningerne
af en oget globalisering formodentlig gradvist sl igennem over en

leengere periode.

Resultaterne tyder pa et gget socialt engagement
Undersogelsen viser for det forste, at virksomhederne i 2000 fasthol-
der flere medarbejdere med langvarig sygdom/nedsat arbejdsevne
end de gjorde i 1998. Antallet af fastholdte medarbejdere er siledes
vokset fra 29.000 til 35.000. Denne foregelse har fundet sted pa of-
fentlige virksomheder og pa store private virksomheder (med mindst
50 ansatte). Samtidig er antallet af fratridte medarbejdere stort set
uzndret — ca. 16.000.

For det andet er beskaftigelsen af personer med nedsat arbejdsevne
vokset betragteligt. Navnlig er antallet af uformelle skdnejob vokset,
fra ca. 16.000 i 1998 til ca. 29.000 personer i 2000. Stigningen
er mest markant i den private sektor. I undersogelsen opfattes ufor-
melle skdnejob som job for personer med nedsat arbejdsevne pa

11



12

skanevilkdr, hvor der ikke er tilknyttet lontilskud, hvor ansettelsen
ikke er omfattet af de sociale kapitler i overenskomsterne, og hvor
medarbejderen ikke er handicappet.

Er bade det interne og

det eksterne sociale engagement vokset?

Vzksten i antallet af ansatte i virksomhedernes fastholdelse af med-
arbejdere med langvarig sygdom/nedsat arbejdsevne tyder pé et klart
oget internt socialt engagement. En oget fastholdelse mé siledes an-
tages at afspejle, at virksomhedernes samlede indsats for at fastholde

deres egne medarbejdere er foraget.

Vaksten i antallet af ansatte med nedsat arbejdsevne afspejler for-
modentlig bdde en vakst i det interne og i det eksterne sociale
engagement (over for personer uden for virksomhederne). Vaeksten
udgeres — ud over den kraftige vaekst i uformelle skinejob — af en
vakst i fleksjob (inkl. 50/50 ordning) fra ca. 6.500 til ca. 11.000,
og i job ifelge overenskomsternes sociale kapitler fra ca. 2.000 til
ca. 3.000.

Langt de fleste ansatte i fleksjob er ikke ansat pd samme virksomhed
forud for ansattelsen i fleksjob (se Den Sociale Ankestyrelse, 2000),
hvilket tyder pa, at vaksten i fleksjob forst og fremmest er uderyk
for et aget eksternt socialt engagement. Der foreligger ingen oplys-
ninger om, hvor ofte ansatte i job ifelge overenskomsternes sociale
kapitler og i uformelle skdnejob rekrutteres blandt allerede ansatte
medarbejdere eller blandt personer uden for virksomheden. Men

da der ikke — i modsatning til fleksjob — er knyttet et lontilskud

til disse ansattelser, md man regne med, at de iser anvendes til

at fastholde virksomhedernes egne medarbejdere. Det vil vaere en
dérlig forretning for en virksomhed at anstte en person udefra
med nedsat arbejdsevne uden lontilskud, hvis virksomheden i stedet
kan ansette samme person eller en person med tilsvarende kvalifika-
tioner i et fleksjob med lgntilskud. Den kraftige vaekst i antallet af
uformelle skdnejob udtrykker derfor formodentlig ligesom foregel-
sen i antallet af fastholdte — at virksomhedernes 7nterne engagement

er forpget.



Resultaterne kan vare pavirket af andre forhold

Resultaterne tyder pa, at det sociale engagement blandt danske
virksomheder er kraftigt foraget. Den betydelige vakst — iser i ufor-
melle skdnejob — virker umiddelbart overraskende. Har virksomhe-
derne pa dette omride nasten fordoblet deres sociale engagement,
eller kan udviklingen afspejle andre forhold?

Der har i de senere dr veret en oget fokus pa arbejdsmarkedets
rummelighed og virksomhedernes sociale engagement. Den ggede
fokus henger blandt andet sammen med Socialministeriets kam-
pagnepolitik, som har til formél at {3 virksomheder til at udvise

et storre socialt engagement. I 1994 lancerede Socialministeriet
sdledes kampagnen “Det angdr os alle — virksomhedernes sociale
medansvar”, som blev efterfulgt af lignende kampagner, der ogsd
sigtede mod at pavirke virksomhedernes holdning til fastholdelse og
integration af personer, som har svart ved opni eller fastholde be-
skeftigelse. I forbindelse med kampagnerne er der ivarksat en rekke
andre initiativer for at fremme virksomhedernes sociale engagement.
Det gelder blandt andet de tidligere omtalte koordinationsudvalg,
oprettelsen af “The Copenhagen Centre” og lanceringen af et socialt

indeks.

Den ogede fokus kan betyde, at virksomheder, som har udvist
samme sociale engagement i 1998 og 2000, har besvaret de samme
sporgsmal forskelligt i de to 4r. For det forste kan den egede fokus
pa emnet have fremkaldt storre opmarksomhed pd virksomhederne
om, hvor mange medarbejdere virksomheden egentlig har fastholdt,
og hvor mange medarbejdere der egentlig har et uformelt skdnejob.
Hermed kan de personer, som har besvaret undersogelsens sporge-
skemaer, have rapporteret om flere fastholdte og uformelle skinejob
12000 end i 1998.

For det andet kan den voksende fokus pd emnet ogsa betyde, at der
i hojere og hejere grad eksisterer en norm om, at det er godt, hvis
virksomhederne udviser et socialt engagement. P4 den ene side kan
det betyde, at virksomhederne udviser et storre socialt engagement
end tidligere, fx fordi de er blevet pavirket af interessenter som

aktionerer, forbrugere og andre virksomheder, som legger vagt pd

13
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socialt engagerede virksomheder. P4 den anden side kan en sidan
normendring medfere, at nogle virksomheder i hgjere grad end
tidligere gnsker at fremstd som socialt ansvarlige, hvilket kan betyde,
at man lettere kommer til at overvurdere virksomhedens sociale

engagement.

Alt i alt kan den ogede fokus pé arbejdsmarkedets rummelighed
og virksomhedernes sociale engagement derfor betyde, at den kon-
staterede forggelse i virksomhedernes sociale engagement er overvur-

deret.

Er arbejdsmarkedet blevet mere rummeligt?

Undersogelsens indikatorer anvendes isar til at belyse udviklingen
i virksomhedernes sociale engagement — det vil sige den indsats,

de yder for at forebygge og athjelpe sociale problemer. Sporgsmilet
er, om undersggelsens resultater, som tyder pd, at virksomhedernes
sociale engagement er vokset, ogsé tyder pd, at arbejdsmarkedet er

blevet mere rummeligt?

Den foregede fastholdelse af medarbejdere med langvarig sygdom/
nedsat arbejdsevne indeberer en gget rummelighed, fordi flere af
disse lonmodtagere ellers ville vare fratrddt. Udviklingen tyder
imidlertid ogsa pa, at rummeligheden pa virksomhederne er blevet
mindre, fordi flere medarbejdere end tidligere har svart ved at fast-
holde deres beskaftigelse. Antallet af medarbejdere med langvarig
sygdom/nedsat arbejdsevne, som enten er fastholdt eller er fratrade
en virksomhed, som er et mal for hvor mange medarbejdere, der
har behov for at blive fastholdt, er séledes steget. Hermed reduceres
den positive effekt af virksomhedernes foregede engagement. Der
er med andre ord tale om, at rummeligheden pévirkes af to modga-
ende tendenser: Virksomhedernes egede indsats pd den ene side og
et storre behov for fastholdelse pd den anden side.

Det ogede behov for fastholdelse kan hange sammen med oget glo-
balisering og teknologisk udvikling, jf. ovenfor. Hvis konkurrencen
med udenlandske virksomheder ages og kravene til medarbejdernes
faglige kvalifikationer og personlige kvalifikationer vokser, er det
muligt, at flere lanmodtagere end tidligere ikke kan leve op til de



krav, der stilles til dem. Et voksende behov for fastholdelse kan med
andre ord skyldes egede jobkrav. Det kan imidlertid ogsé skyldes en
@ndring af lanmodtagernes oplevelse af, hvor belastende bestemte
jobkrav er. Hvis loanmodtagernes terskel for, hvilke jobkrav de

kan leve op til, bliver lavere, vil flere loanmodtagere opleve, at de
har vanskeligt ved at honorere de krav, der stilles, og dermed vil
behovet for fastholdelse vokse. I begge tilflde er der tale om, at
arbejdsmarkedet bliver mindre rummeligt i den forstand, at flere

lonmodtagere formodentlig vil forlade arbejdsmarkedet.

Hvilke forhold kan forklare andringerne?
Flere forhold kan have pavirket udviklingen i virksomhedernes so-

ciale engagement og arbejdsmarkedets rummelighed i mellem 1998
og 2000:

* den offentlige politik
* virksomhedernes behov for arbejdskraft og udviklingen i arbejds-

udbuddet
» globaliseringen og den teknologiske udvikling

Hvis rapportens resultater fortolkes i lyset af disse 2ndringer, tyder
flere resultater pd, at @ndringer i lovgivning og overenskomster har
haft en mearkbar effekt. Veksten i fastholdelsen af medarbejdere
med langvarig sygdom/nedsat arbejdsevne har varet kraftigere
blandt offentlige end blandt private virksomheder, hvilket for det
forste kan henge sammen med, at @ndringerne i sygedagpengeloven
har reduceret offentlige virksomheders gkonomiske incitament til at
afskedige sygemeldte medarbejdere. For det andet kan det henge
sammen med, at 120 dages-reglen via overenskomsterne blev sus-
penderet i den offentlige sektor fra og med 1999, hvilket indeberer,
at offentlige virksomheder ikke lzengere ma afskedige medarbejdere

med forkortet varsel efter 120 dages sygefraveer inden for et ar.

Betydningen af @ndringer i overenskomster og love understottes
af virksomhedernes vurderinger af, om udviklingen i disse forhold
har gjort det lettere eller sverere at have medarbejdere med nedsat
arbejdsevne. Andelen af store offentlige virksomheder, som mener,
at udviklingen i de offentlige ordninger har gjort det lettere at have
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medarbejdere med nedsat arbejdsevne, er siledes nesten fordoblet.
En lignende udvikling har fundet sted, nér det galder store of-
fentlige virksomheders vurdering af betydningen af udviklingen i
overenskomster/aftaler pd arbejdsmarkedet.

Det er karakteristisk for de nzvnte @ndringer, at de pavirker virk-
somhedernes adferd ved at 2ndre pa virksomhedernes pkonomiske
incitamenter til at udvise et socialt engagement eller ved at specifi-
cere handlinger, som virksomhederne ikke ma foretage, fordi de er
ugnskede. Andringer i loven om sygedagpenge har sdledes pévirket
offentlige virksomheders incitamenter til at fastholde sygemeldte
medarbejdere, mens @ndringer i 120 dages-reglen indebzrer en
indskraenkning i offentlige virksomheders mulighed for at afskedige
sygemeldte. Disse former for styring kan ses i modsetning til var-
distyring, hvor man som i Socialministeriets holdningskampagner
forseger at pdvirke virksomhedernes holdninger for herigennem at
f3 dem til at udvise storre socialt engagement (se Hogelund, Kruhef-
fer & Rosdahl, 2000).

Undersogelsens resultater tyder imidlertid ikke pa, at foregelsen af
offentlige virksomheders interne sociale engagement i navneverdigt
omfang kan forklares af, at de har @ndret holdning til at fastholde
egne medarbejdere. Andelen af offentlige virksomheder, som har

en (ret eller meget) positiv holdning til at fastholde egne medarbej-
dere, er siledes den samme i 1998 og 2000. Alt i alt tyder under-
sogelsens resultater derfor pa, at det ogede interne sociale engage-
ment blandt offentlige virksomheder skyldes, at virksomhederne har
handlet gkonomisk fornuftigt og fulgt overenskomsternes bestem-
melser, snarere end at de har ndret holdning til at fastholde egne

medarbejdere med helbredsproblemer.

Derimod kan virksomhedernes holdning til integration af personer
udefra med helbredsproblemer spille en rolle for vaksten i fleksjob,
som har fundet sted i bide den private og den offentlige sektor.
Andelen af virksomheder, som har en ret eller meget positiv hold-
ning til nyansettelse af personer udefra med nedsat arbejdsevne

er sdledes vokset fra 33 pct. i 1998 til 39 pct. i 2000. Selvom

denne holdningsendring er beskeden, kan den maske vere en del af



forklaringen p4, at virksomhederne i 2000 har ansat flere personer
udefra i fleksjob end de havde i 1998. Andringerne i reglerne

for fleksjob kan imidlertid ogsd have haft en betydning. Det blev
sdledes mere attraktivt at benytte ordningen bade for virksomheder,
kommuner og for de personer, som anszttes i jobbene, samtidig
med at ordningen blev udvidet, s& flere jobtyper blev omfattet af
ordningen. Hertil kommer, at virksomhedernes ogede eftersporgsel
efter arbejdskraft kan have resulteret i en oget beskftigelse af

personer i fleksjob.

Det er vanskeligt at afgere, i hvilket omfang virksomhedernes behov
for arbejdskraft og globaliseringen samt den teknologiske udvikling
har pavirket udviklingen. Ud over at gget eftersporgsel efter arbejds-
kraft kan bidrage til at forklare veeksten i fleksjob, s& kan den ogsa
have haft betydning for vaksten i antallet af fastholdte medarbejdere
med langvarig sygdom/nedsat arbejdsevne. Det forhold, at denne
vaekst ikke kun er foregdet i den offentlige sektor, men ogsa blandt
store private virksomheder, kan sdledes skyldes, at virksomhedernes
eftersporgsel efter arbejdskraft er foreget, samtidig med at arbejds-
udbuddet har veret uendret: Nér det bliver svarere at rekruttere
medarbejdere udefra, bliver det mere attraktivt for virksomhederne

at fastholde egne medarbejdere.

Globaliseringen og den teknologiske udvikling medferer strukeurelle
@ndringer pa arbejdsmarkedet, som formodes at give anledning

til oget marginalisering og udstedning fra arbejdsmarkedet. Umid-
delbart tyder undersogelsens resultater pa, at arbejdsmarkedet alt i
alt er blevet mere rummeligt, hvilket stemmer darligt overens med
den formodede betydning af globaliseringen og den teknologiske
udvikling. P4 den anden side kan vaksten i antallet af fastholdte
medarbejdere med langvarig sygdom/nedsat arbejdsevne som tidli-
gere nzvnt tyde pd, at der faktisk har veret tale om en tendens

til mindre rummelighed, som imidlertid mere end opvejes af, at

virksomhederne har eget deres sociale engagement.

Al i alt tyder undersogelsens resultater siledes pd, at ndringer
i lovgivning og overenskomster har haft en mearkbar effekt pa
virksomhedernes muligheder for at udvise et storre internt socialt
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engagement. Betydningen af holdningskampagner, oget eftersporg-
sel efter arbejdskraft og eget globalisering synes derimod mere usik-

ker.



Resultater

I de folgende afsnit bringes de vasentligste resultater om udviklin-
gen mellem 1998 og 2000 i danske virksomheders sociale engage-
ment. Resultaterne bygger pa en sammenligning af to reprasentative
sporgeskemaundersegelser blandt private og offentlige virksomhe-
der, som blev gennemfort i efteriret 1998 og i efteraret 2000. For

at sikre at resultaterne fra de to undersegelser kan sammenlignes,
blev virksomhederne i undersogelserne udvalgt pd samme made, og
de fik stillet de samme sporgsmal. I hver af undersogelserne deltog
ca. 2.500 virksomheder.

Virksomhedernes indsats over for medarbejdere med mindre bgrn
og @ldre ansatte kan vare med til at skabe et bedre fysisk og psy-
kisk arbejdsmilje for de pigzldende grupper af medarbejdere, og
dermed forebygge at de nedslides. Indsatsen over for medarbejdere
med sygdom/nedsat arbejdsevne og medarbejdere, der risikerer at
miste deres arbejde pd grund af @ndringer i kvalifikationskrav, kan
medvirke til at fastholde medarbejderne pé arbejdspladsen. Virk-
somheders indsats i forhold til egne medarbejdere — det interne

sociale engagement — tages op i fem afsnit:

* hensyn til medarbejdere med mindre bern

* hensyn til zldre medarbejdere

* medarbejdere med sygdom eller krise eller med nedsat arbejds-
evne 1 pvrigt

* opher af ansattelse eller fastholdelse?

* medarbejdere der risikerer at miste deres arbejde pa grund af

@ndringer i kvalifikationskrav

Udviklingen i virksomhedernes eksterne sociale engagement belyses
ved at se pd, i hvilket omfang virksomhederne medvirker til at inte-
grere personer, som ellers kunne have svart ved at opna eller fast-

holde beskeftigelse. Udviklingen i virksomhedernes beskeftigelse af

sddanne persongrupper beskrives ligeledes i fem afsnit:

* clever/lerlinge, voksenlerlinge og praktikanter

* flygtninge og indvandrere (herunder 2. generationsindvandrere)

19



20

* personer med ledighedsproblemer
* personer med nedsat arbejdsevne
* handicappede

Afslutningsvis belyses udviklingen i virksomhedernes vurderinger af
mulighederne for at udvise et socialt engagement, deres holdninger
til at fastholde og integrere personer, som har svert ved at opnd
eller fastholde beskeftigelse, samt virksomhedernes kontakt og sam-
arbejde med offentlige myndigheder om disse forhold. Det sker i

afsnittene:

* socialt engagement — muligheder og barrierer
* socialt engagement — holdninger og eksternt samarbejde

Hensyn til medarbejdere med mindre bgrn
Virksomhedernes hensyn til medarbejdere med mindre bern er be-

lyst ud fra fem sporgsmal:

* Er der fleksible arbejdstider for ansatte med mindre bern?

* Har medarbejderne omsorgsdage ud over barns forste sygedag?

* Har medarbejderne mulighed for at arbejde hjemme, hvis ber-
nene har behov?

* Har de en positiv indstilling til, at medarbejderne tager berne-
pasningsorlov?

* Tager de andre hensyn?

Der er stort set ingen @ndring mellem 1998 og 2000 i, hvor ofte
virksomheder, som har medarbejdere med mindre born, tager mindst

en af de fem former for hensyn.

I bade 1998 og 2000 tog ca. 75 pct. af de virksomheder, som har
arbejdere med mindre bgrn ansat, en eller anden form hensyn til
denne gruppe medarbejdere. I 1998 udviste 90 pct. af de virk-

somheder, som har funktionzerer med mindre bgrn ansat, en eller
anden form hensyn til denne gruppe medarbejdere. I 2000 er den

tilsvarende andel 86 pct.



Der har i perioden ikke veret tale om de helt store forskydninger

i virksomhedernes indsats over for medarbejdere med mindre born,
nir man sammenligner offentlige og private virksomheder samt
smd og store virksomheder. P4 nogle punkter har der imidlertid
veret forskydninger i indsatsen over for arbejdere. Hvor der i 1998
hverken var vesentlige forskelle mellem private og offentlige eller
mellem smé og store virksomheder, er der i 2000 en storre andel

af de store virksomheder (82 pct.) end blandt de smé virksomheder
(70 pct.), som tager mindst én form for hensyn til arbejdere med
mindre bern. En vasentlig del af forklaringen pa denne udvikling
er, at store offentlige virksomheder langt oftere end tidligere dels har
omsorgsdage ud over barns forste sygedag, dels er positivt indstillet

over for bernepasningsorlov.

Hensyn til eldre medarbejdere

I undersogelsen er virksomhedernes indsats for at fastholde ldre
medarbejdere belyst ud fra fem spergsmal. Virksomhederne er
spurgt, om de tilbyder 2ldre medarbejdere:

* kortere arbejdstid med tilsvarende lonnedgang

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

* cfteruddannelse

* andet

Der er ingen @ndring mellem 1998 og 2000 i, hvor ofte virksomhe-
derne tilbyder @ldre medarbejdere mindst ét af de nevnte tiltag.

I bade 1998 og 2000 gjorde ca. 55 pct. af virksomheder med ldre
arbejdere noget for at fastholde dem. I begge drene gjorde ca. 66 pct.

af virksomheder med @ldre funktioneerer noget for at fastholde dem.

En vasentlig ndring mellem 1998 og 2000 er, at store offentlige
virksomheder (med mindst 50 ansatte) langt oftere end tidligere gor
noget for at fastholde ®ldre arbejdere, se figur 1.
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Figur 1.
Andelen af offentlige virksomheder med mindst 50 ansatte i 1998 og
2000, som gor noget for at fastholde aldre arbejdere.
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1) Tilbyder ®ldre arbejdere mindst et af folgende tiltag: Kortere arbejdstid med
tilsvarende lonnedgang, kortere arbejdstid med hel/delvis lonkompensation,
mindre kraev

Andelen af store offentlige virksomheder, som tilbyder @ldre arbej-
dere mindst et af de navnte tiltag, er siledes vokset fra 51 pct. i
1998 til 75 pct. i 2000. Hermed kommer store offentlige virksom-

heder pa niveau med store private virksomheder.

Medarbejdere med sygdom,

krise eller nedsat arbejdsevne i gvrigt

I undersogelsen er det belyst, om virksomhederne stotter medarbej-
dere ved sygdom eller i personlige krisesituationer med:

* radgivning/vejledning

* henvisning til lege/behandlingstilbud

* gkonomisk hjelp til serlig legebehandling el.lign

* tolerance over for fraveer fra arbejdet

* mere lempelige prastationskrav i en periode

* anvendelse af delvis sygemelding/raskmelding

* aftaler om opfelgning ved sygdom med henblik pé fastholdelse
af medarbejderen

* andet



Der er ingen @ndring mellem 1998 og 2000 i, hvor ofte virksomhe-
der, som har arbejdere ansat, alt i alt yder disse former for stotte.

I begge arene er der op mod 80 pct., som yder mindst én af de
navnte former for stotte til arbejdere i forbindelse med sygdom eller
i personlige krisesituationer. Med hensyn til funktionarer, har der
varet et mindre fald. Andelen af virksomheder med funktionerer
ansat, som yder mindst én form for stotte til funktionerer, er faldet
fra 93 pct. i 1998 til 88 pct. i 2000.

Bade nér det geelder stotte til arbejdere og til funktionrer er der
flere store offentlige virksomheder end tidligere, som yder stotte
i form af aftaler om opfelgning ved sygdom med henblik pa fast-
holdelse, anvender delvis syge-/raskmelding og henviser til lege/
behandlingstilbud. I figur 2 er denne udvikling vist for arbejdere.

Figur 2.
Andelen af offentlige virksomheder med mindst 50 ansatte i 1998 og 2000, som yder stotte til
arbejdere ved sygdom eller i personlige krisesituationer.
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Ogsé blandt smé offentlige virksomheder har der veret en positiv
udvikling i andelen af virksomheder, som anvender aftaler om op-
folgning ved sygdom med henblik pa fastholdelse. Det galder bade

med hensyn til arbejdere og funktionzrer.
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Den positive udvikling blandt offentlige virksomheder betyder, at
offentlige virksomheders szrte til arbejdere kommer pé niveau med
private virksomheders stotte. I 2000 er der siledes lidt mindre end
80 pct. af bade offentlige og private virksomheder, som yder stotte
til arbejdere, mens der i 1998 var 81 pct. blandt de private virk-
somheder, som ydede stotte til arbejdere mod 71 pct. blandt de

offentlige virksomheder.

Nar det gaelder stotte til funktionaerer i forbindelse med sygdom eller
i personlige krisesituationer er der i begge arene flere offentlige end

private virksomheder, som yder en eller anden form for stotte.

Ophor af ansettelse eller fastholdelse?

Ud over de forskellige former for stotte til medarbejdere ved sygdom
og personlige krisesituationer er virksomhedernes spurgt, dels om de
har fastholdt én eller flere medarbejdere med langvarig sygdom eller
nedsat arbejdsevne, dels om én eller flere af sidanne medarbejdere er
fratrddt virksomheden. De virksomheder, som svarede bekreftende,

blev bedt om at oplyse, hvor mange medarbejdere der i alt var fast-
holdt/fratrddt i henholdsvis 1998 og 2000.

I bade 1998 og 2000 har lidt mere end 20 pct. af virksomhederne
fastholdt mindst én medarbejder, som har haft langvarig sygdom eller
nedsat arbejdsevne, mens ca. 10 pct. har oplevet, at mindst én
medarbejder med angvarig sygdom eller nedsat arbejdsevne er fra-

tradt virksomheden.

Mens andelen af virksomheder, som har oplevet at mindst én med-
arbejder er fastholdt/fratrddt, er uendret mellem 1998 og 2000, ty-
der oplysningerne om, hvor mange medarbejdere som er fastholdt/
fratrdt, pa en vasentlig foregelse af virksomhedernes engagement.
Antallet af fastholdte medarbejdere er sdledes steget fra 29.000 til
35.000, hvilket svarer til en stigning pé ca. 20 pct. Samtidig er
antallet af fracrddte medarbejdere stort set uendret — ca. 16.000 i
begge dr. Der er med andre ord tale om, at foregelsen i antallet

af fastholdte medarbejdere er sket ved, at de virksomheder, som



fastholder medarbejdere, har fastholdt flere, og ikke ved, at fasthol-
delsen finder sted pé flere virksomheder end tidligere.

Antallet af fastholdte medarbejdere med langvarig sygdom eller
nedsat arbejdsevne er vokset fra 29.000 i 1998 til 35.000 i 2000.

Foregelsen i antallet af fastholdte medarbejdere har bide fundet sted
pa offentlige virksomheder og pa sma private virksomheder. Antallet
af fastholdte medarbejdere er vokset fra 8.300 i 1998 til 11.800 i
2000 pi offentlige virksomheder, og fra 5.900 til 8.100 p4 store
private virksomheder. P4 smd private virksomheder er antallet af
fastholdte i begge ar ca. 14.800.

Medarbejdere med risiko for at miste arbejdet

som folge af ®ndrede kvalifikationskrav

Virksomhederne kan vise et socialt engagement ved at tilbyde efter-
uddannelse til medarbejdere, som ellers risikerer at miste arbejdet
som folge af @ndrede kvalifikationskrav. P4 dette omrade er der
ikke nzvnevardige @ndringer mellem 1998 og 2000. I bide 1998
og 2000 oplyser omkring halvdelen af de virksomheder, som har
arbejdere ansat, at de i hoj grad eller i nogen grad tilbyder efterud-
dannelse til arbejdere, som ellers risikerer at miste deres job som
folge af @ndrede kvalifikationskrav. Nir det gelder funktionarer er
den tilsvarende andel ca. 60 pct. i begge r. Der er siledes tale om,
at virksomheder oftere yder denne stotte til funktionarer end til

arbejdere.

Elever eller lerlinge, voksenlarlinge og praktikanter
Virksomhederne — specielt de private virksomheder — spiller en
vesentlig rolle i forbindelse med uddannelse af iser elever/lerlinge
samt voksenlerlinge og praktikanter. Et interessant resultat i den
forbindelse er, at andelen af de private virksomheder, som har
ansat elever eller lerlinge, er faldet vasentligt (iseer blandt de sma
virksomheder). Ifglge virksomhedernes egne oplysninger har deres
samlede beskaftigelse af elever/lerlinge dog ikke @ndret sig i abso-
lutte tal.
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Antallet af elever/laerlinge ligger pa godt 100.000 personer i bade
1998 og 2000.

Andelen af private virksomheder, som har ansat elever/lerlinge er
faldet fra 36 pct. i 1998 til 29 pct. i 2000. Det er isar de helt sma
private virksomheder (med op til 20 ansatte), som mindre hyppigt

ansatter elever eller lerlinge.

1 1998 tilkendegav henholdsvis 37 pct. og 28 pct. af virksomhederne
inden for brancherne handel og privat service, at de havde ansat
elever eller lerlinge, i 2000 er disse andele faldet til henholdsvis

24 pct. og 22 pct.

Der kan vere flere grunde til, at de private virksomheder mindre
hyppigt ansetter elever eller leerlinge i 2000 sammenlignet med
1998. Hos Anker (1998) nzvnes, at virksomhedernes ansazttelse af
elever kan begrundes i en gkonomisk rationel adferd, men at deres
tradition for ansettelse af elever ogsa spiller ind. Hvis nedgangen

i andelen af private virksomheder, som beskaftiger elever eller ler-
linge fortolkes inden for denne ramme, kan man sige, at det enten
ikke lengere er skonomisk rationelt for virksomhederne, at ansette
elever eller leerlinge, eller at traditionen for at have elever eller

leerlinge ansat er under forandring.

Til forskel fra udviklingen i beskaftigelsen af elever eller lerlinge,
angiver virksomhederne, at deres beskaftigelse af voksenlarlinge og
praktikanter et steget i absolutte tal (for begge gruppers vedkom-
mende mest i den private sektor). De fleste voksenlerlinge (80 pct.
12000) er ansat i den private sektor, mens de fleste praktikanter (58
pct. 1 2000) er ansat i den offentlige sektor.

Ifalge virksomhedernes oplysninger er antallet af voksenlarlinge
steget fra ca. 9.500 i 1998 til ca. 13.500 i 2000. Antallet af prak-
tikanter er steget fra ca. 23.500 til 30.500.



Andelen af virksomheder, som har ansat henholdsvis voksenlarlinge
eller praktikanter ligger mellem 6 og 10 pct. i bade den offentlige og

den private sektor.

Store virksomheder har oftere ansat voksenlarlinge eller praktikanter

end sma virksomheder

Flygtninge eller indvandrere

(herunder 2. generationsindvandrere)

Virksomhederne angiver, at der ikke er sket markante @ndringer i
deres beskeftigelse af personer med indvandrerbaggrund (flygtninge
eller indvandrere, herunder 2. generationsindvandrere). Der kan
heller ikke konstateres nzevnevardige forskelle pd 1998 og 2000, nér
man ser pd andelen af virksomheder, som angiver, at de har ansat

flygtninge/indvandrere.

Flygtninge og indvandrere er lidt hyppigere ansat i den offentlige
sektor sammenlignet med den private sektor.

Virksomhederne oplyser, at de har ansat omkring 70.000 flygtninge
eller indvandrere (herunder 2. generationsindvandrere) i bade 1998

og 2000.

I bade 1998 og 2000 tilkendegiver omkring 15 pct. af alle virk-

somheder, at de har ansat flygtninge eller indvandrere.

Omkring 20 pct. af de offentlige virksomheder har ansat flygtninge
eller indvandrere i 1998 og 2000, i den private sektor ligger denne

andel pa ca. 15 pct.

I bade 1998 og 2000 ligger denne undersogelses skon for antallet
af beskzftigede personer med flygtninge- eller indvandrerbaggrund
under de opgorelser, som Danmarks Statistik foretager. Det samme
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gelder vaksten i antallet af beskeftigede personer med flygtninge-
eller indvandrerbaggrund, jf. Danmarks Statistik, 2001. Forkla-
ringen er formodentlig, at denne undersogelse er baseret pa en
surveyundersogelse blandt et udsnit af danske virksomheder pa

et bestemt tidspunkt, mens Danmarks Statistiks opgerelser er en

registerbaseret opggrelse for hele &ret.

Personer med ledighedsproblemer

Et vaesentligt resultat med hensyn til udviklingen i virksomheders
sociale engagement er, at antallet af ledige, der anszttes med lontil-
skud, er faldet fra godt 23.000 personer i 1998 til lige over 19.000
personer i 2000. Dette fald er mest markant i den offentlige sektor,
hvor antallet af ansatte med ledighedsproblemer er faldet med 28 pct.

Ansattelser af ledige med lgntilskud omfatter:
® Jobtraening

¢ Individuel jobtraening

® Puljejob (nedlagt pr. 1. januar 2000)

e Servicejob (oprettet 1. januar 2000)

11998 var omkring 75 pct. af alle ledige med lgntilskud ansat i den
offentlige sektor, i 2000 er denne andel faldet til 65 pct.

Den offentlige sektor spiller en dominerende rolle i forhold til an-
settelse af personer med ledighedsproblemer med lontilskud, hvor-
for en @ndring i de offentlige virksomheders indsats har stor betyd-
ning. Andelen af offentlige virksomheder, der angiver, at de har ansat
ledige med lontilskud (jobtrening, individuel jobtrening, puljejob
og servicejob) er faldet markant fra 1998 til 2000. Denne udvikling
gelder store og iser smé offentlige virksomheder. Andelen af smé of-
fentlige virksomheder, som har ansat ledige med lgntilskud er faldet
fra 32 pet. 1 1998 til 19 pct. 1 2000. Blandt private virksomheder er
der ikke sket @ndringer, jf. figur 3.



Figur 3.
Andelen af henholdsvis private og offentlige virksomheder, som har ansat ledige i job med
lentilskud. 1998 og 2000. Procent.
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Anm.: Jobtraening, individuel jobtrening, puljejob og servicejob.

Den vasentligste konkrete drsag til faldet i den offentlige sektor er,
at ordningen med puljejob er afskaffet pr. 1. januar 2000. P4 den
anden side kan det ogsa konstateres, at faldet i antallet af puljejob
ikke opvejes af en stigning i antallet af personer i jobtrening, hvil-
ket umiddelbart kunne forventes, fordi lovgivningen pa omradet

(fx med hensyn til hvorndr dagpengemodtagere skal modtage et
tilbud om aktivering) er blevet @ndret. Baggrunden for dette er for-
modentlig, at ledigheden er faldet fra 1998 til 2000. Den faldende
ledighed kan desuden betyde, at gruppen af ledige, som ikke finder
beskeftigelse pd ordinzre vilkar, ikke er i stand til at deltage i aktive-

rende foranstaltninger, fordi de har problemer ud over ledighed.

Personer med begransning i arbejdsevnen

Mens virksomhedernes indsats over for personer med ledighedspro-
blemer er formindsket markant fra 1998 til 2000, er virksomheder-
nes indsats over for personer med nedsat arbejdsevne omvendt

forpget betragteligt i samme periode.
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Virksomhedernes beskaftigelse af personer med begrensninger i

arbejdsevnen omfatter en bred vifte af ansettelser — med eller uden

lontilskud.

Ansttelser af personer med nedsat arbejdsevne omfatter:

® Revalidering

® Fleksjob (fer 1. januar 1998 kaldet 50/50-ordning)

o Skanejob (for 1. juli 1998 kaldet 1/3-ordning)

e Ansxttelser efter de sociale kapitler i overenskomsterne

® Uformelle skdnejob, der defineres som ansattelser med et vist

skane-indhold, der ligger ud over de allerede navnte ordninger

Virksomhedernes beskaftigelse af personer med nedsat arbejdsevne
i job med lontilskud (det vil sige revalidering, fleksjob, skdnejob,
50/50-ordning, 1/3-ordning) viser en stigende tendens fra 1998 til
2000. Den mest markante stigning gelder ansattelser af personer
med nedsat arbejdsevne i fleksjob (herunder 50/50 ordning) fra

ca. 6.500 i 1998 til 11.000 i 2000. Derudover viser ansettelser i
revalidering en stigende tendens, mens ansattelser i skinejob (her-
under 1/3-ordning) viser en faldende tendens.

Udviklingen i antallet af fleksjob skal ses pd baggrund af dels den
ogede fokus pa fleksjobordningen (som alternativ til fortidspen-
sionering), dels de lovendringer som har haft til formal at ggre

ordningen mere attraktiv for kommuner, virksomheder og ansatte

i fleksjob.

Ud over ansettelser med lontilskud belyser undersegelsen virksom-
hedernes ansattelser af personer med nedsat arbejdsevne efter de
sociale kapitler i overenskomsterne og uformelle skdnejob. Disse
typer ansattelser spiller en vasentlig rolle, nir det gelder ansattelser

af personer med nedsat arbejdsevne pa danske virksomheder.



Definition af uformelle skdnejob:

Virksomhederne er blevet stillet folgende spargsmal:

“Hvis vi ser bort fra dem, jeg lige har spurgt om (med lgntilskud,
handicappede, sociale kapitler), vil De sa sige, at en eller flere
medarbejdere pa virksomheden i praksis har et skanejob?”

I bekreeftende fald er virksomhederne blevet spurgt om, hvor mange

de har ansat i denne type job.

Alt i alt angiver virksomhederne, at deres beskeftigelse af personer
med nedsat arbejdsevne i disse job er steget fra knap 20.000 i 1998
til lige over 38.000 i 2000. Denne stigning skyldes primert, at
antallet af ansettelser i uformelle skdnejob er steget fra lige over
16.000 til godt 29.000, hvilket svarer til en stigning pa 84 pct. De
fleste (omkring 60 pct.) uformelle skdnejob er oprettet i den private
sektor, hvilket svarer nogenlunde til fordelingen af beskaftigelsen

i ovrigt. Veksten i antallet af uformelle skdnejob har ogsa veret
mest markant i den private sektor (fra ca. 10.000 i 1998 til ca.
18.000 i 2000).

Det kan diskuteres, om den fundne stigning i antallet af uformelle
skdnejob alene er en reel stigning eller om den ogsé kan skyldes,

at virksomhederne er blevet mere opmarksomme pé skineindholdet
i visse typer job, som ikke for blev betragtet som skinejob. Opfat-
telsen af, hvad der betragtes som skinejob, er ikke statisk. Den
forandrer sig formodentlig i takt med udviklingen pa arbejdsmarke-
det, fx @ndringer i de krav der stilles til medarbejderne i form af
fleksibilitet, personlige kompetencer m.v. Se fx Thaulow & Friche
(2000) for en fremstilling af processerne i forbindelse med omstil-

ling, @ndrede krav og marginalisering.

Andelen af alle virksomheder, som har ansat personer med nedsat
arbejdsevne, har overraskende nok ikke @ndret sig nzevneverdigt fra
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Figur 4.
Andelen af henholdsvis sma og store offentlige virksomheder i 1998 og 2000, som beskaftiger
personer med nedsat arbejdsevne i job med lontilskud. Procent.
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Anm.: Fleksjob (herunder 50/50 ordning), skdnejob (herunder 1/3 ordning) og revalidering.

Figur 5.
Andelen af henholdsvis sma og store offentlige virksomheder i 1998 og 2000, som beskaftiger
personer med nedsat arbejdsevne i uformelle skanejob. 1998 og 2000. Procent.
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1998 til 2000. Kun 8-9 pct. af alle virksomheder angiver, at de har
ansat personer med nedsat arbejdsevne med lentilskud, en nasten
tilsvarende andel af virksomhederne har ansat personer med nedsat
arbejdsevne i uformelle skinejob, mens en noget mindre andel (3-4
pct.) har ansat personer efter de sociale kapitler i overenskomsterne.
Stigningen i beskaftigelsen af personer med nedsat arbejdsevne
skyldes séledes ikke, at flere virksomheder deles om indsatsen, men
at virksomheder, som beskeftiger personer med nedsat arbejdsevne,
beskeftiger flere af disse personer. Undtagelsen er de store offentlige
virksomheder. De beskeftiger i 2000 langt oftere personer med
nedsat arbejdsevne med lgntilskud eller i uformelle skdnejob, end de
gjorde i 1998, jf. figur 4 og figur 5. For evrige virksomheder (eller
ordninger) er der ikke sket stgrre @ndringer fra 1998 til 2000.

Handicappede

Det kan vere vanskeligt pracist at opgere, hvor mange personer
med handicap, der er ansat pa danske virksomheder. Handicappede
kan vere ansat med eller uden lgntilskud, i jobtrening, i fleksjob
eller pa helt ordinre vilkar.

Ifolge virksomhedernes selv har de ansat omkring 20.000 personer
med handicap i bdde 1998 og 2000. Hos Bengtsson (1997), angiver
100.000 personer, at de har en si stor funktionsheemning, at der

er tale om et handicap. Forskellen kan bl.a. heenge sammen med,

at funktionshzemningen hos Bengtsson vurderes af personen selv,
mens denne undersogelse anvender virksomhedernes vurdering af
medarbejderne. Det er muligt, at virksomhederne kun har kendskab
til medarbejdernes handicap i det omfang, det enten er synligt eller
har betydning for udferelsen af arbejdsopgaverne.

Oftentlige virksomheder har oftere end private virksomheder ansat
personer med handicap. Store virksomheder har oftere end smé
virksomheder ansat personer med handicap, jf. figur 6. Dette billede
har ikke @ndret sig fra 1998 til 2000.
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Figur 6.
Andelen af virksomheder, som beskaftiger personer med handicap. Fordelt pa private og
offentlige virksomheder, samt virksomhedsstarrelse. 1998 og 2000. Procent.
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Socialt engagement — muligheder og barrierer

I bdde 1998 og 2000 blev virksomhederne bedt om at vurdere
muligheder og barrierer for at have medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne:

* Er det er praktisk og okonomisk muligt?

* Har udviklingen i virksomhedens situation i de senere &r har
gjort det lettere eller svarere?

* Har udviklingen i overenskomster/aftaler pa arbejdsmarkedet
gjort det lettere eller svarere?

* Har udviklingen i de offentlige ordninger for personer med
nedsat arbejdsevne gjort det lettere eller svarere?

P4 disse fire omrader har der stort set ikke varet @ndringer mellem
1998 og 2000 i vurderingen blandt samtlige virksomheder.

I bade 1998 og 2000 oplyser ca. 28 pct. af virksomhederne, at det i
nogen eller i hgj grad er praktisk og gkonomisk muligt at have

medarbejdere med nedsat arbejdsevne.



I begge ar oplyser ca. 40 pct. af virksomhederne, at udviklingen i
arbejdspladsens situation i de senere ar hverken har gjort det lettere

eller sveerere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

I begge ar oplyser ca. 43 pct. af virksomhederne, at udviklingen i de
senere ar i overenskomster/aftaler pa arbejdsmarkedet hverken har
gjort det lettere eller svaerere at have medarbejdere med nedsat

arbejdsevne.

I bade 1998 og 2000 &r oplyser ca. 33 pct. af virksomhederne, at
udviklingen i de senere ar i de offentlige ordninger hverken har gjort
det lettere eller svaerere at have medarbejdere med nedsat arbejds-

evne.

Derimod har der varet betragtelige @ndringer i virksomhedernes
vurderinger, nir man sammenligner offentlige og private virksom-
heder samt smi og store virksomheder. For det forste er der i
2000, i modsatning til i 1998, flere offentlige end private virk-
somheder, som mener, at udviklingen i overenskomster/aftaler pd
arbejdsmarkedet har gjort det lettere at have medarbejdere med

nedsat arbejdsevne.

For det andet er andelen af store virksomheder, som mener, at
udviklingen i de offentlige ordninger har gjort det lettere at have
medarbejdere med nedsat arbejdsevne, foreget sterkt. Denne udvik-
ling er mest markant blandt store offentlige virksomheder, hvor der
nasten er dobbelt s& mange i 2000 (47 pct.) som i 1998 (25 pct.),
der mener, at udviklingen i de offentlige ordninger har gjort det
noget eller meget lettere at have medarbejdere med nedsat arbejds-

cvne.

For det tredje er forskellen mellem smi og store virksomhedernes
kendskab til offentlige ordninger og overenskomster/aftaler p4 ar-
bejdsmarkedet tilsyneladende blevet storre. Fx er andelen af sma
private virksomheder, som svarer, at de ikke “ved” om udviklingen

i overenskomster/aftaler pd arbejdsmarkedet har gjort det lettere at
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have medarbejdere med nedsat arbejdsevne, vokset, mens denne

andel er faldet blandt store virksomheder.

Socialt engagement - holdninger og eksternt samarbejde
Der er kun sket fi @ndringer i virksomhedernes holdninger til
fastholdelse og integration. I bdde 1998 og 2000 er det overordnede
billede, at langt de fleste virksomheder er positivt indstillet over

for fastholdelse af egne medarbejdere med nedsat arbejdsevne, og
mere forbeholdne i forhold til integration af personer med nedsat
arbejdsevne. I begge &r har ca. 70 pct. af virksomhederne en ret
eller meget positiv holdning til fastholdelse af egne medarbejdere.

I modsatning hertil er der i 2000 kun 39 pct. af virksomhederne,
som er ret eller meget positiv over for integration af personer udefra

med nedsat arbejdsevne. I 1998 var denne andel kun 33 pct.

I bade 1998 og 2000 er langt de fleste virksomheder positivt indstil-
let over for fastholdelse af egne medarbejdere med nedsat arbejds-
evne, og mere forbeholdne i forhold til integration af personer udefra

med nedsat arbejdsevne.

Denne forskel i virksomhedernes holdning til fastholdelse af egne
medarbejdere og integration af personer udefra genfindes blandt
lenmodtagere, selvom forskellen er mindre udtalt blandt lenmodta-
gere (Hogelund & Kruheffer, 2000). I 1999 var der 83 pct. af de
danske lonmodtagere, som var ret eller meget positive over for at
medarbejdere, der fir nedsat arbejdsevne, fastholdes pé virksomhe-
den, mens 60 pct. var ret eller meget positive over for, at der nyan-
settes personer med nedsat arbejdsevne udefra.

Nir det gelder virksomhedernes kontakt og samarbejde med kom-
munen og arbejdsformidlingen (AF) og andre akterer, er der kun fi
@ndringer mellem 1998 og 2000. I bide 1998 og 2000 er der ca. 23
pct. af virksomhederne, som er blevet kontaktet af kommunen, og
ca. 8 pct., som selv har taget kontake til kommunen. I begge ér er
der ca. 15 pct. af virksomhederne, som er blevet kontaktet af AF, og
ca. 9 pct., som selv har taget kontake til AF.



Der er heller ingen @ndringer i, hvor ofte virksomhederne samar-
bejder med offentlige myndigheder eller andre aktorer om beskeafti-
gelse af vanskeligt stillede personer, fastholdelse af sygdomsramte
eller om andre sociale sporgsmél. Derimod er andelen af virksomhe-
der, som samarbejder med AE faldet vasentligt — fra 46 pct. i 1998
til 30 pct. 1 2000. Det skyldes iser, at sma offentlige virksomheder
langt sjeldnere end tidligere samarbejder med AF. P4 trods af dette
fald er den hyppigste samarbejdspartner dog stadig kommunen,
efterfulgt af AF, fagforening/faglig organisation, og andre.
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