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Virksomheders sociale engagement

Denne pjece sammenfatter resultaterne fra Arbog 2000, den anden
rapport i en serie af rapporter, der udkommer frem til 2006.

Rapporterne maler pa forskellig vis virksomhedernes sociale engagement
og vurderer udviklingen pa det rummelige arbejdsmarked. Rapporterne
indeholder skiftevis resultater af en spgrgeskemaundersggelse blandt
virksomheder og blandt beskzftigede lanmodtagere.

Denne pjece indeholder hovedresultaterne af en spgrgeskemaundersg-
gelse blandt beskaftigede lanmodtagere. Det belyses blandt andet, i
hvilket omfang danske lanmodtagere oplever, at de virksomheder, hvor
de er ansat, udviser socialt engagement? Oplever [gnmodtagerne, at
virksomhederne tager serligt hensyn til deres ansatte, fx til aldre og
syge medarbejdere? Hvor stor en indsats, synes de ansatte, at virksom-
hederne gor for at beskzftige personer, som har svaert ved at komme i
beskzeftigelse? Finder de, at det er en god idé, at virksomhederne fast-
holder og integrerer personer med nedsat arbejdsevne? Og tror lanmod-
tagerne, at den virksomhed, de selv er ansat pa, vil gere en serlig ind-
sats for at fastholde dem, den dag de bliver langvarigt syge eller far
nedsat arbejdsevne?
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Forord

Socialforskningsinstituttet gennemfgrer i perioden frem til 2006 en under-
sggelse med sigte pd at overvdge udviklingen i det rummelige arbejdsmarked
og virksomhedernes sociale engagement. Undersggelsens baggrund er navnlig
bestraebelserne pa at forebygge udstedning fra arbejdsmarkedet og integrere
personer, der af forskellige drsager har vanskeligt ved at opna beskaftigelse.
Undersggelsen skal gennem drlige rapporter i perioden bl.a. bidrage til at
belyse, i hvilket omfang disse mélsatninger nas. Datagrundlaget er sparge-
skemaundersggelser blandt virksomheder og beskzaftigede lenmodtagere samt
registeroplysninger. Den forste rapport, som blev udgivet i 1999, var forst og
fremmest baseret pa oplysninger fra en sporgeskemaundersggelse blandt et
udsnit af private og offentlige virksomheder. Den anden rapport (Arbog 2000)
bygger primaert pa en spargeskemaundersggelse blandt beskaftigede lgnmod-
tagere gennemfgrt i 4. kvartal 1999. Resultaterne fra denne dataindsamling er
sammen med visse registerbaserede analyser offentliggjort i rapporten “Virk-
somheders sociale engagement. Arbog 2000”, der er udarbejdet af forsker,
ph.d. Jan Hegelund og forskningsassistent, cand.rer.soc. Anette Kruhgffer
(Socialforskningsinstituttet 00:13). Rapporterne i de kommende ar vil skiftevis
indeholde resultater fra virksomheds- og lenmodtagerundersggelser pa en sa-
dan made, at der for hver af de to undersggelsestyper kan foretages sammen-

ligninger over tid.

Den foreliggende pjece sammenfatter nogle af hovedresultaterne fra Arbog

2000. Pjecen er udarbejdet af forfatterne i faellesskab.

Undersggelsen er finansieret af Socialministeriet.

Kebenhavn, november 2000

Jorgen Sendergaard
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Baggrund og formal

Indledning

Socialforskningsinstituttet gennemforer i perioden frem til 2006
et projekt vedr. overvigning af det rummelige arbejdsmarked og
af virksomhedernes sociale engagement. Hvert ar i den nevnte
periode vil der udkomme en rapport og en sammenfattende pjece
fra projektet. I de lige arstal i perioden 1998-2005 gennemfores
en sporgeskemaundersogelse blandt virksomheder, i de ulige érstal
foretages tilsvarende undersogelser blandt beskeftigede lanmodta-
gere. Undersogelserne tilretteleegges, siledes at der kan foretages
sammenligninger over tid. Herudover gennemferes i hvert af de
navnte dr serlige registerbaserede opgerelser, der belyser problem-
stillinger i relation til det rummelige arbejdsmarked.

Den forste rapport (Mona Larsen & Hanne Weise: Virksomhe-
ders sociale engagement — Arbog 1999. Socialforskningsinstituttet
99:16) indeholder resultater fra en spergeskemaundersogelse
gennemfort i 1998 blandt et reprasentativt udsnit af private og
offentlige virksomheder i Danmark. Den anden rapport (Jan
Hogelund & Anette Kruheffer: Virksomheders sociale engage-
ment. Arbog 2000. Socialforskningsinstituttet. 00:13) prasenterer
primert resultater fra en spergesskemaundersogelse blandt godt
7.200 beskeftigede lanmodtagere. Oplysningerne blev indsamlet i
forbindelse med Danmarks Statistiks arbejdskraftundersogelse i
okt.-dec. 1999. Denne pjece sammenfatter nogle af hovedresulta-
terne fra Arbog 2000.

Eftersom denne publicering er den forste i en serie af publicerin-
ger, der bygger pa lanmodtageres svar, belyses udviklingen over
tid ikke, men ved hjelp af en rekke indikatorer underseges, hvor-
ledes lonmodtagerne pé et givet tidspunkt opfatter virksomheder-
nes sociale engagement, og der foretages sammenligninger mellem
forskellige kategorier af lonmodtagere, herunder fx ansatte pa sma

og store virksomheder, medarbejdere i den private og offentlige



sektor samt lanmodtagere med forskellig socio-gkonomisk status.
I begranset omfang sammenlignes svar fra lonmodtagerne med
tilsvarende oplysninger fra de virksomheder, der blev interviewet
aret for, jf. ovenfor.

Virksomheders sociale engagement

I undersogelsen bruges udtrykket “socialt engagement” om virk-
somhedernes holdninger (det de mener) og adferd (det de gor).
Der er ikke ngdvendigvis fuldsteendig overensstemmelse mellem
disse to aspekter. Mange virksomheder giver udtryk for “sociale
holdninger” uden, at det nedvendigvis kan afleses i alt, hvad
virksomhederne gor. Virksomhedernes adferd pévirkes af mange
andre ting end holdninger — bl.a. deres viden samt praktiske og
okonomiske forhold. Og en adferd (fx fastholdelse af en lang-
varigt syg medarbejder) kan i undersogelsens sprogbrug vare
udtryk for socialt engagement, uden at der nedvendigvis er tale
om, at adferden er motiveret af andet end at sikre, at virksomhe-
den fir lost sine opgaver si godt som muligt (fx ved at beholde
den pagzldende medarbejder).

Der skelnes i undersogelsen mellem internt og eksternt socialt
engagement. Det interne engagement omfatter indsatsen i relation
til egne medarbejdere, fx tiltag for at fastholde ldre eller syg-
domsramte i beskaftigelse. Det eksterne engagement retter sig
mod det omgivende samfund og omfatter fx virksomhedernes
beskeftigelse af langtidsledige og personer udefra med nedsat
arbejdsevne (fx i fleksjob). I undersogelsen er det dog ikke altid
muligt at trekke en skarp skillelinie mellem disse to former for

socialt engagement.

En virksomhed bestdr af en eller flere ledere og medarbejdere, og
en virksomheds handlinger omfatter derfor ikke blot ledelsens
adferd, men ogsd medarbejdernes. En virksomheds adferd og
holdninger er sdledes et komplekst fenomen. En virksomheds
sociale engagement (eller mangel herpd) kan vere udtryk for ledel-
sens og/eller medarbejdernes holdninger og handlinger. Der er
ikke nedvendigvis enighed mellem ledelse og medarbejdere (eller



forskellige grupper af ansatte) pd dette omrade. En ledelse kan fx
have en positiv indstilling til ansettelse af personer med nedsat
arbejdsevne med lontilskud, mens medarbejderne pa virksomhe-
den méske er mere forbeholdne. Eller medarbejderne kan enske,
at der bliver taget serlig hensyn til zldre, mens ledelsen ikke me-
ner, at dette kan lade sig gore.

Virksomhedernes sociale engagement belyses som navnt med
udgangspunkt i oplysninger fra lonmodtagerne. Oplysningerne
drejer sig i vidt omfang om lonmodtagernes opfattelse af “virk-
somhedens sociale engagement”, som siledes ma fortolkes som
opfattelsen af den dominerende tendens i ledelsens og medarbej-
dernes holdninger og handlinger. Eftersom ledelsen ifolge sagens
natur har sterst indflydelse pd det, der foregir pd virksomheden,
vil det ofte implicit vare opfattelsen af ledelsens sociale engage-
ment, der méles. Men undersggelsen beskeftiger sig ogsd med
lonmodtagernes egne holdninger i forhold til det sociale engage-
ment. Det vil i forbindelse med presentationen af hovedresulta-
terne nedenfor fremgd, hvilke aspekter af virksomhedernes sociale
engagement, der konkret er tale om.

I underspgelsens sprog er der en nar sammenhang mellem “soci-
alt engagement” og det rummelige arbejdsmarked. Et rummeligt
arbejdsmarked er et ideal kendetegnet ved, at der populert sagt er
“plads til alle” og ikke mindst persongrupper, der erfaringsmaes-
sigt har svert ved at fi eller fastholde beskeftigelse, fx personer
med nedsat arbejdsevne, sygdomsramte, personer med handicap,
personer med forzldede kvalifikationer, @ldre og personer med
indvandrerbaggrund. Herudover er et rummeligt arbejdsmarked
karakteriseret ved, at det kan rumme mennesker, uden at de fx
nedslides, og at familielivet kan fungere samtidigt. Med andre ord
er et rummeligt arbejdsmarked tilpasset mennesker og deres for-
skelligartede behov og forudsetninger. Eller set med samfunds-
massige briller: Et rummeligt arbejdsmarked er et arbejdsmarked,
der ikke medferer afledede problemer, fx af social art.
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Langsigtede udviklingstraek

I de senere ar er det rummelige arbejdsmarked og virksomheder-
nes sociale engagement kommet stadig mere i fokus. Det er en
generelt accepteret mélsztning, at arbejdsmarkedet bor vere mere

rummeligt. Baggrunden herfor er flere langsigtede udviklingstrak.

For det forste synes det at vre en begrundet antagelse, at udvik-
lingen i arbejdslivet inden for de seneste drtier bl.a. har varet ken-
detegnet ved stigende krav til de ansatte. Kravene til faglige kvali-
fikationer oges, herunder bade direkte erhvervsrettede kvalifika-
tioner og almene kvalifikationer som fx dansk, regning og sprog.
Herudover er virksomhedernes krav til personlige kvalifikationer
sandsynligvis tiltagende. Der taenkes her pd egenskaber som evne
til at patage sig ansvar, initiativ, samarbejdsevne, selvstendighed
og — ikke mindst — omstillingsevne og evne til indlering af nye
ferdigheder og kompetencer. P grund af vedvarende omstillinger
stilles stadig sterre krav til medarbejderne om at kunne folge med
udviklinge”. Endelig er det en begrundet antagelse, at prastations-

kravene og arbejdsintensiteten er stigende.

Tilsammen betyder disse udviklingstendenser, at der er krefter,
som trakker i retning af, at der pé arbejdsmarkedet i stadig min-
dre omfang er plads til “de svage”, afvigere og mennesker, der
ikke er i stand til at fungere optimalt hele tiden.

P4 den ene side ser vi sdledes en langsigtet udvikling i retning af et
mindre rummeligt arbejdsmarked. P4 den anden side er det rum-
melige arbejdsmarked og virksomhedernes sociale engagement
kommet stadig mere i fokus — méske bl.a. netop pé grund af de

skitserede tendenser i arbejdslivet.

En anden langgsigtet tendens er, at et stigende antal mennesker i
den arbejdsdygtige alder mere eller mindre permanent forserges af
offentlig overforselsindkomst. Fra begyndelsen af 1960’erne til
anden halvdel af 1990’erne skete der nzsten en femdobling af
dette antal. Grundene hertil flere. Man kan pege pa de stigende

krav i arbejdslivet, jf. ovenfor. Man kan ogsa pege pa kvindernes



stigende erhvervsdeltagelse, der betyder at stadig flere mennesker
har fiet ret til offentlige forsorgelsesydelser ved bortfald af ar-
bejdsindkomst. Endvidere er den heje og stigende arbejdsleshed
fra midten af 1970’erne til midten af 1990’erne en vasentlig del
af forklaringen. Blandt andet forsterker en hej arbejdsloshed
sorteringen pd arbejdsmarkedet — det er “de svage” der forbliver
ledige og langtidsledige, ligesom langvarig ledighed i sig selv svak-
ker menneskers evne til at fungere pa arbejdsmarkedet. Endelig
kan man pege pa de offentlige forsergelsesydelser som arbejdsles-
hedsdagpenge, kontanthjelp, fortidspension og efterlon (over-
gangsydelse). I en lang periode blev disse ordninger stadig mere
udbyggede bl.a. ud fra en tryghedsmalsetning og under indtryk af
hej og stigende ledighed. Det blev i stigende grad muligt at leve
uden at arbejde, hvilket md antages at have svaekket incitamenter-
ne til forebyggelse, fastholdelse og integration — ikke bare de be-
rorte personers incitamenter, men ogsd incitamenterne hos de
enkelte virksomheder, organisationerne pa arbejdsmarkedet og de
offentlige myndigheder.

Det er nzppe helt forkert at pdstd, at den antydede langsigtede
udvikling i retning af mindre rummelighed pa arbejdsmarkedet
og flere udstadte ikke har varet eksplicit onsket af nogen. Meget
forenklet sagt er udviklingen et utilsigtet resultat af bl.a. gnsket
om konkurrencedygtighed, skonomisk vakst samt social tryghed
og velferd.

Vardistyring og partnerskab

Der er imidlertid udbredt tilslutning til, at udviklingen skal ven-
des. Den store gkonomiske belastning med mange pé overforsels-
indkomst, den demografiske udvikling med flere ldre og den
stigende beskaftigelse er blandt de forhold, som ligger bag dette
onske. Herudover er der tale om en social mélsetning om, at
ethvert menneske ber have en aktiv plads i samfundet, vare ac-
cepteret i en social sammenhang og ud fra sine forudsetninger
bidrage til helheden. Det er navnlig gennem arbejdet, det enkelte
menneske bliver en del af helheden. Passiv offentlig forsergelse er

derfor af mange grunde ikke gnskelig, hvis der p nogen made er
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alternativer hertil. Den aktive linie i social- og arbejdsmarkedspo-
litikken, der er blevet stadig mere fremherskende i de senere ar,

skal ses pa denne baggrund.

Virkemidlerne i indsatsen for et rummeligt arbejdsmarked omfat-
ter forebyggelse (af udstedning og af at personer fir nedsat arbejds-
evne), fastholdelse (af fx sygdomsramte) og integration af allerede
udstedte og marginaliserede grupper. De forskellige tiltag kan ud
fra en anden synsvinkel opdeles i folgende typer:

Regler (fx lovgivning), der specificerer en (u)gnsket adferd, even-
tuelt kombineret med sanktioner (straf), hvis reglerne ikke over-

holdes.
Ohkonomiske incitamenter (fx tilskud eller afgifter).

Vardistyring, dvs. pavirkning af akterers holdninger og viden (fx
gennem kampagner, oplysning, “gode eksempler” og aftaler).

Konkrete tiltag kan indeholde elementer af alle tre styringsformer,
som kan anvendes i relation til bide forebyggelse, fastholdelse og
integration. Regler og ekonomiske incitamenter er “ydre” styrings-
former, der retter sig mod konkret adferd. Forudsatningen, for at
disse styringsformer kan anvendes, er bl.a., at adferden kan kon-
kretiseres og iagttages, dvs. at styringsfeltet er praget af en vis
homogenitet og en lav grad af kompleksitet. Regelstyring kan
betegnes som “tvang”. Et eksempel er kvoteordninger i form pa-
bud til virksomhederne om, at en vis del af de ansatte skal tilhore
“udsatte grupper”. Til forskel herfra er verdistyring baseret pa et
frivillighedsprincip. @konomiske incitamenter kan i forskellig
grad bide involvere frivillighed og tvang. Visse lgntilskudsordnin-
ger (fx fleksjob) baserer sig siledes udpraget pa et frivilligheds-
princip, mens sociale klausuler, der i stigende grad har veret
fremme i debatten, er svarere at placere entydigt pa skalaen frivil-
lighed-tvang.



I forbindelse med virksomhedernes sociale engagement og det
rummelige arbejdsmarked spiller ikke mindst verdistyring — kom-
bineret med visse ekonomiske incitamenter (tilskudsmuligheder)
— en central rolle. Hele diskussionen om virksomhedernes sociale
ansvar blev pdbegyndt med Socialministeriets kampagne “Det
angar os alle”, der blev ivarksat fra starten af 1994. Den indehol-
der klare elementer af verdistyring, men ogsé visse gkonomiske
incitamenter (puljer hvorfr man kan sege midler til fx forseg og
udviklingsprojekter med henblik pa fastholdelse, forebyggelse eller
integration). Fleksjob og skdnejob, hvor virksomhederne fir et
lentilskud, er andre eksempler p4, at virksomhedernes gkonomi-
ske incitamenter sgges pavirket. Regelstyring i form af “tvang”
over for virksomhederne anvendes ikke i denne sammenhang,
men regelstyring anvendes fx overfor kommunerne, bl.a. i forbin-
delse med opfelgning i sygedagpengesager. Regelstyring kan dog i
denne forbindelse ikke st alene, fordi man ikke kan lave detalje-
rede generelle regler for, hvordan opfelgningen i praksis skal gen-
nemfores. En eller anden form for vardistyring er ogsd nedvendig.

Verdistyring bygger som nevnt pa akterernes egen motivation og
frivillige medvirken. Vardistyring er velegnet ogsa i situationer
preget af stor heterogenitet og kompleksitet — som netop opga-
verne i relation til forebyggelse, fastholdelse og integration, hvor
de konkrete problemlgsninger athenger af situationen. Det er
holdningerne og akterernes viden — motivationen — der soges
pavirket. Sker denne pavirkning, finder aktorerne selv frem til den
mest hensigtsmessige adfeerd — problemlgsning. I en vis forstand
kan man se en parallel mellem den stigende anvendelse af kultur-
styring og verdibaseret ledelse internt i mange virksomheder og
den tanke om verdistyring, der preger diskussionen om virksom-

hedernes sociale engagement.

Titlen pd Socialministeriets kampagne illustrerer en anden tanke-
gang bag bestrabelserne om at gge virksomhedernes sociale enga-
gement, nemlig at “det angdr os alle” — ikke bare virksomhederne
og deres ledelser, men ogsé evrige medarbejdere, de faglige orga-

nisationer, a-kasserne, kommunerne og mange andre. Bestrabel-

13



14

serne pd at realisere et rummeligt arbejdsmarked er et flles ansvar
for mange akterer, der med hvert sit udgangspunke, sine ressourcer
og kompetencer kan bidrage til et indbyrdes samarbejde. Blandt
andet som et resultat af Socialministeriets kampagne og initiati-
verne i Udviklingscentret for beskaftigelse pa serlige vilkér ser vi i
disse 4r en lang rekke nye initiativer rundt omkring i landet med
henblik pa fastholdelse, forebyggelse og integration.

Det er den samlede betydning af disse og andre initiativer og de
politiske bestrebelser i gvrigt, som det foreliggende projeke skal
bidrage til at belyse i perioden frem til midten af dette arti. Pro-
jektet er sdledes en del af det arbejde, der udferes for at folge — og
leere af — udviklingen i det rummelige arbejdsmarked og virksom-

hedernes sociale engagement.



Resultater

Hovedresultaterne fra sporgeskemaundersegelsen blandt beskefti-
gede lonmodtagere, der blev nzvnt i indledningen, gengives i det
folgende. Undersogelsen omfatter et reprasentativt udsnit af be-
skaftigede lonmodtagere med en arbejdstid pa mindst 15 timer

pr. uge.

I interviewundersogelsen opereres bl.a. med folgende indikatorer

pa virksomhedernes interne sociale engagement:

e Menneskelige hensyn generelt pa arbejdspladserne
o Serlige hensyn til medarbejdere med mindre bern
o Serlige hensyn til 2ldre medarbejdere

o Serlige hensyn til medarbejdere med sygdom

o Forventede konsekvenser af langvarig sygdom

o Forventede konsekvenser af nedsat arbejdsevne
Disse aspekter tages op i hvert sit afsnit nedenfor.

Bestrebelserne for at gore arbejdsmarkedet mere rummeligt drejer
sig bl.a. om fastholdelse af (langtids-)syge og beskaftigelse af per-
soner med nedsat arbejdsevne. Derfor har det betydning at folge
navnlig det langvarige sygefraver og antallet af beskaftigede med
handicap/kronisk sygdom og/eller nedsat arbejdsevne. Disse aspek-

ter bergres i tre afsnit om:
e Sygefravaer blandt lenmodtagerene
e Antal lonmodtagere med handicap/kronisk sygdom

e Antal lonmodtagere med nedsat arbejdsevne

I de efterfolgende afsnit belyses lonmodtagernes erfaringer og

holdninger i forbindelse med job pa serlige vilkdr mv.:

e Lonmodtagernes erfaringer med job pd sarlige vilkir mv. pd
deres egen arbejdsplads

15
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e Medforer job pa serlige vilkir mv. en ekstra belastning eller
en aflastning af ordinzrt ansatte medarbejdere?

e Udferer medarbejdere pa sarlige vilkar mv. arbejdsopgaver,
som ellers ikke ville blive udfert?

e Oplever ordinart ansatte lonmodtagere, at de risikerer at
miste deres arbejde, ndr der ansettes medarbejdere pa serlige
vilkdr mv.

e Lonmodtagernes holdning til fastholdelse og integration af
medarbejdere med nedsat arbejdsevne

Et yderligere aspekt af arbejdsmarkedets rummelighed drejer sig
om beskeftigelsesmulighederne for indvandrere mv. P4 denne
baggrund belyser undersggelsen ogsa lenmodtagernes opfattelse af
holdningen pa arbejdspladserne til at ansette personer med en
fremmed kulturel baggrund.

De vigtigste resultater ses i de fremhzavede bokse.

Menneskelige hensyn generelt pa arbejdspladserne

De fleste lanmodtagere mener, at der i et eller andet omfang
tages menneskelige hensyn til de ansatte pa deres arbejds-
plads. Godt 40 pct. mener, at dette i hgj grad er tilfeldet.
Denne andel er stigende med stigende socio-gkonomisk sta-
tus. Knapt 15 pct. giver udtryk for, at der ikke tages menne-
skelige hensyn.

Det primere formal med aktiviteten pé private og offentlige virk-
somheder er at fi udfert bestemte arbejdsopgaver si effektivt og
godt som muligt. Det sociale engagement drejer sig i vidt omfang

om, hvorvidt der ogsa tages andre — mere “sociale” — hensyn.

For at fi et sammenfattende indtryk af lonmodtagernes opfattelse
af virksomhedernes interne sociale engagement fik de stillet fol-
gende sporgsmal: Tages der generelt menneskelige hensyn til de
ansatte pd Deres arbejdsplads? 43 pct. svarede Ja, i hoj grad og 40



pct. Ja, i nogen grad, mens resten (17 pct.) svarede Nej eller Ved
ikke. De fleste lonmodtagere mener siledes, at der i et eller andet
omfang tages menneskelige hensyn til de ansatte pé arbejdsplad-
serne. Det kan ses som et udtryk for, at det, der sker pé arbejds-
pladserne, ikke udelukkende er dikteret af hensyn til det arbejde,
der skal udferes — dvs. virksomhedens behov. I lyset af spergsma-
lets meget generelle formulering kan det forekomme bemarkelses-
vardigt, at en mindre gruppe — svarende til knapt 1/6 af lanmod-
tagerne — ikke finder, at der tages menneskelige hensyn pi den
arbejdsplads, hvor de er ansat.

Sporgsmalet kan betragtes som en generel indikator pa virksom-
hedernes interne sociale engagement, ifelge lanmodtagerne. Den-
ne type sporgsmal er erfaringsmessigt bedre til at méle forskelle
mellem grupper (og udvikling over tid) end et absolut niveau for
socialt engagement. Det er derfor interessant, at der stort set ikke
er forskel mellem den private og den offentlige sektor, nar det
gelder denne generelle vurdering af virksomhedernes interne
sociale engagement. Ej heller er der nogen klar ssmmenhang mel-
lem virksomhedens storrelse og loanmodtagernes vurdering. Dog
er der en vis tendens — navnlig i den offentlige sektor — til, at
menneskelige hensyn ifelge lonmodtagerne er mest udbredt pd de
mindste virksomheder. Forklaringen herpd kan vare, at der pd
mindre virksomheder maske er tettere sociale relationer mellem

bl.a. ledelse og medarbejdere end pi storre virksomheder.

Lonmodtagernes placering i arbejdspladsernes hierarki har betyd-
ning for deres opfattelse af, om der tages menneskelige hensyn:
De hgjere placerede har en mere positiv vurdering. Placeringen i
arbejdspladsernes hierarki er bl.a. mélt ved hjelp af en indikator
(socio-gkonomisk status), der er udtryk for det ferdighedsniveau,
som arbejdet i en stilling forudsetter. Generelt vil det gelde, at
hgjere socio-gkonomisk status er ensbetydende med hgjere ind-
komst, mere kvalificerede arbejdsopgaver og mere indflydelse i

arbejdssituationen (herunder i form af egentlig ledelsesposition).
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Svarene pé det nazvnte spergsmal om menneskelige hensyn mé
formodes at udspringe af den enkeltes erfaringer pd arbejdsplad-
sen, hvor erfaringer der berorer én selv eller dem, der er placeret
ner ved én selv i arbejdspladsens hierarki, i almindelighed ma
formodes at have storst betydning. Hvis denne fortolkning legges
til grund, betyder resultatet, at det interne sociale engagement pd
virksomhederne, ifolge lonmodtagerne, i storst udstreekning retter

sig mod de hgjere placerede stillingsgrupper.

Ansatte med mindre bgrn

I undersogelsen har man valgt at belyse lanmodtagernes opfattelse
af, i hvilket omfang der pé virksomhederne tages serlige hensyn
til henholdsvis medarbejdere med mindre born, ldre medarbej-
dere og ansatte med sygdom. Disse spargsmal er kun stillet til
lonmodtagere, hvis der pd arbejdspladsen er beskaftiget navnte
persongrupper. Ved hvert sporgsmél var der fire svarmuligheder:
Ja, i hoj grad, Ja, i nogen grad, Nej, ikke serligt, Nej, slet ikke.
Generelt er indtrykket fra svarene, at lonmodtagernes vurdering af
virksomhedernes sociale engagement er mindre positiv, nir der
sporges mere konkret til de nevnte grupper, end nér der sporges

til menneskelige hensyn generelt, jf. ovenfor.

Lidt over halvdelen af lenmodtagerne mener, at der pa deres
arbejdsplads tages szrlige hensyn til ansatte med mindre
boarn. Der er en tendens til, at denne andel er stigende med
stigende socio-gkonomisk status. 42 pct. angiver, at der pa
deres arbejdsplads ikke tages seerlige hensyn til ansatte med
mindre bgrn. Blandt lenmodtagere, der selv har bgrn pa 7 ar
eller derunder, er denne andel 46 pct.

Serlige hensyn til ansatte med mindre bern kan vel navnlig finde
sted i forbindelse med tilretteleggelse af arbejdstidernes placering.
Som anfert i boksen ovenfor angiver godt halvdelen af lanmodta-
gerne, at der i hgj grad eller i nogen grad tages sddanne sarlige
hensyn. 18 pct. mener, at der i hoj grad tages hensyn til ansatte

med mindre born, mens 36 pct. finder, at det i nogen grad er



tilfzeldet. 42 pct. svarer Nej til dette spergsmal. De lonmodtagere,
der selv har bern, er lidt mere kritiske end lenmodtagere uden

born, men forskellen er ikke stor.

Der er ikke vasentlig forskel mellem offentligt og privat ansatte
pa dette omrade. Ifelge lonmodtagerne er sma (under 50 ansatte)
offentlige arbejdspladser lidt mere “smabernsvenlige” end de sma
private virksomheder. For de store virksomheders (mindst 200
ansatte) vedkommende synes de private virksomheder derimod
lidt mere “smabernsvenlige” end de offentlige. Men forskellene er
sma. Ej heller er der nogen entydig eller klar ssmmenhang mel-
lem virksomhedens starrelse og oplevelsen af, om der pé virksom-

heden tages serlige hensyn til ansatte med mindre bern.

Derimod ser man igen, at placeringen i arbejdspladsens hierarki
har betydning. Der er en tendens til, at hgjere socio-skonomisk
status medferer en mere positiv vurdering af virksomhedens hen-
syn til ansatte med mindre bern. Det kan pege i retning af, at
“smabernsvenligheden” oftere retter sig mod medarbejdere, der er
placeret forholdsvis hejt i virksomhedernes hierarki, end mod

medarbejdere med en lavere placering.

Aldre medarbejdere

I de senere ar har der veeret en tendens til, at tilbagetrekningen fra
arbejdsmarkedet finder sted i en stadig tidligere alder. Blandt
andet i lyset af den demografiske udvikling er det imidlertid ikke
mindst set fra et samfundsmaessigt synspunkt enskeligt, at de
®ldre forbliver i leengere tid pa arbejdsmarkedet. Et af midlerne
hertil kan vere seniorpolitiske initiativer pa arbejdspladserne.
Sidanne initiativer vil ofte indebere, at der pd en eller anden
méde tages serlige hensyn til 2ldre medarbejdere fx med hensyn
til arbejdsopgaver og arbejdstid.

P4 denne baggrund blev lanmodtagerne i undersogelsen spurgt,
om der pé virksomheden tages serlige hensyn til 2ldre medarbej-
dere. Det var op til lonmodtagerne selv af definere, hvordan kate-

gorien “eldre” i denne sammenhang skulle afgrenses, fordi man
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onskede oplysninger om lenmodtagernes opfattelse af hensynet til

personer, som de selv betragtede som eldre.

Sporgsmalet om hensyn til ldre blev stillet p samme mide som
sporgsmilene vedr. hensyn til ansatte med mindre bern og ansatte
med sygdom (jf. naste afsnit), hvilket gor det muligt at sammen-
ligne virksomhedernes interne sociale engagement over for de tre
grupper. En sidan sammenligning viser, at det interne sociale
engagement i mindre grad retter sig mod zldre end mod de to
andre grupper. Samme tendens fremgik af Arbog 1999, der byg-
ger pé svar fra virksomhederne (jf. Larsen & Weise, 1999).

42 pct af lenmodtagerne oplyser, at der i et eller andet om-
fang tages sarlige hensyn til &ldre ansatte pa deres arbejds-
plads, mens godt halvdelen ikke mener, at dette er tilfeldet.
Blandt de 50-66-arige mener nasten 60 pct., at der ikke
tages sarlige hensyn til &ldre medarbejdere.

Ifolge 42 pct. af de adspurgte lanmodtagere tages der i et eller an-
det omfang serlige hensyn til ldre pa deres arbejdsplads. 13 pct.
mener, at dette i hej grad er tilfzldet, mens 29 pct. giver udtryk
for, at der i nogen grad tages serlige hensyn til 2ldre medarbej-
dere. Godt halvdelen mener, at der pa deres arbejdsplads ikke
tages serlige hensyn til zldre. De 50-66-drige er mest forbeholdne
i deres vurdering.

Der er ikke forskel pa privat og offentligt ansatte med hensyn til
oplevelsen af dette aspekt af virksomhedernes interne sociale enga-
gement. Ej heller er der klare forskelle mellem ansatte pa virksom-
heder af forskellig starrelse — dog er der i den private sektor en
tendens til, at ansatte pa store virksomheder (mindst 200 ansatte)

hyppigst mener, at der tages serlige hensyn til @ldre.

Placeringen i arbejdspladsens hierarki har pad dette omréde navnlig
betydning i den offentlige sektor, hvor der er en ret klar tendens

til, at jo hejere placering (socio-gkonomisk status), des oftere me-



ner man, at der pd arbejdspladsen tages szrlige hensyn til zldre
medarbejdere.

Ansatte med sygdom

Sygdom og iser lengerevarende sygdom kan i nogle tilfelde vaere
starten pd en proces, der i sidste instans forer til, at man forlader
arbejdsmarkedet. Virksomhederne kan i kraft af deres personale-
politik og hindtering af sygefraver vaere med til at forebygge at
dette sker.

P4 denne baggrund blev lanmodtagerne i undersogelsen bl.a.
spurgt, om der pd arbejdspladsen tages serlige hensyn til syge
medarbejdere. Herudover fik lonmodtagerne stillet nogle sporgs-
mél om, hvad de forventer, der ville ske, hvis de selv blev lang-
varigt syge eller fik nedsat arbejdsevne. Svarene pé disse spargsmal
med udgangspunkt i lanmodtagernes egen situation prasenteres i
det folgende. I dette afsnit ses pa lonmodtagernes opfattelse af,
om der generelt pd virksomheden tages szrlige hensyn til ansatte

med sygdom.

60 pct. af lanmodtagerne mener, at der pa deres arbejdsplads
tages sarlige hensyn til ansatte med sygdom. Der er en ten-
dens til, at denne andel er stigende med stigende socio-
pkonomisk status. 32 pct. mener ikke, at der pa deres ar-
bejdsplads tages sarlige hensyn til ansatte med sygdom. 8
pct. er i tvivl.

Hensyn til ansatte med sygdom kan bl.a. finde sted i form af ned-
satte prastationskrav i en periode, tolerance over for fraver, 2n-
dret tilretteleeggelse af arbejdet mv. Blandt lenmodtagerne mener
21 pct., at den slags hensyn i hej grad tages pé deres arbejdsplads,
mens 39 pct. angiver, at det sker i nogen grad. 32 pct. mener, at
der pa arbejdspladsen ikke tages szrlige hensyn til ansatte med
sygdom. Lenmodtagere, der selv har veret syge i lengere tid in-
den for det sidste ar, har stort set samme vurdering som lenmod-
tagere uden leengerevarende sygefravar. Der er pa dette omréide
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heller ikke forskel pa vurderingen mellem lonmodtagere med
(selvrapporteret) handicap/kronisk sygdom og @vrige lanmodta-

gere.

Der er en svag tendens til, at offentligt ansatte hyppigere end
privat ansatte angiver, at der tages serlige hensyn til syge, men
forskellen er meget beskeden. Der er generelt ikke klare forskelle
mellem forskellige virksomhedsstorrelser pd dette omride, men
der er en vis tendens til, at ansatte pd de mindste virksomheder
(under 20 ansatte) lidt sjeldnere end ovrige lonmodtagere angi-

ver, at der tages serlige hensyn til ansatte med sygdom.

Derimod er der en ret klar tendens til, at jo hgjere socio-gkono-
misk status, des storre andel mener, at der tages serlige hensyn til
syge ansatte. Igen ses altsd, at placeringen i arbejdspladsens hierar-
ki haeenger ssmmen med vurderingen af virksomhedernes interne

sociale engagement.

Serlige hensyn under ét

1/5 af lanmodtagerne mener, at der pa deres arbejdsplads
tages sarlige hensyn til bade ansatte med mindre bgrn,
ldre medarbejdere og ansatte med sygdom. Omkring 2/3
mener, at der tages sarlige hensyn til mindst én af grupper-
ne, mens 1/3 er af den opfattelse, at der ikke tages sarlige
hensyn til nogen af de tre grupper.

Offentligt ansatte, lanmodtagere pa virksomheder med mindst
50 medarbejdere og ansatte med hgj socio-gkonomisk status
er mest tilbgjelige til at give udtryk for, at der tages sarlige
hensyn til mindst én af de tre grupper.

Ovenfor har vi set pd lonmodtagernes opfattelse af serlige hensyn
til henholdsvis ansatte med mindre born, zldre medarbejdere og
ansatte med sygdom. En forholdsvis stor andel af lanmodtagerne

angiver som navnt, at der pa arbejdspladserne tages serlige hen-



syn til hver af de navnte grupper. Betragtes svarene pa de tre
sporgsmal under ét viser det sig imidlertid, at kun 20 pct. af lon-
modtagerne mener, at der pa deres arbejdsplads tages serlige hen-
syn til alle tre grupper. 31 pct. af lonmodtagerne mener ikke, at
der tages szrlige hensyn til nogen grupperne. Resten — svarende til
knapt halvdelen — mener, at der tages serlige hensyn til én eller to
af de nzvnte grupper. Der er séledes ganske stor variation i lon-
modtagernes opfattelse af virksomhedernes interne sociale engage-

ment.

En statistisk analyse peger p4, at bade sektor, virksomhedens stor-
relse og socio-pkonomisk status (uddannelse og antal underordne-
de) har betydning for, om lenmodtagere giver udtryk for, at der
tages hensyn til mindst én af de tre nevnte grupper. Hojere pla-
cering i arbejdspladsens hierarki indebzrer en mere positiv vur-
dering af virksomhedernes interne sociale engagement. Beskeefti-
gede i den offentlige sektor mener hyppigere end ansatte i den
private sektor, at der tages serlige hensyn til mindst én af de
navnte grupper pd deres arbejdsplads, ligesom beskaftigede pa
storre virksomheder (mindst 50 ansatte) oftere end lenmodtagere
pa mindre virksomheder (under 50 ansatte) mener, at der tages

den slags hensyn.

Forventede konsekvenser af langvarig sygdom

Alle mennesker kan blive langvarigt syge eller fi nedsat arbejds-
evne pd grund af ulykke, slid, sygdom eller alder. Private og navn-
lig offentlige sikringsordninger spiller i denne forbindelse en stor
rolle med hensyn til at atbede navnlig de gkonomiske konsekven-
ser af sidanne begivenheder for den enkelte. Men ogsé arbejds-
pladsernes reaktioner har betydning. Det er for de berartes vel-
feerd, herunder fortsatte beskaftigelse eller udstedning fra arbejds-
markedet, ikke ligegyldigt, hvordan virksomhederne forholder sig

i sddanne situationer.
I underspgelsen valgte man at belyse dette aspekt ved at stille fol-

gende sporgsmal: Hvis De var vk fra arbejdet i mere end 3 mé-

neder pa grund af sygdom, hvad ville der s ske?
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o Ville der blive gjort en serlig indsats for at fastholde Dem?

e Ville man pa arbejdspladsen vere tolerant over for fraver fra
arbejdet?

e Ville der blive stillet mere lempelige prestationskrav i en
periode?

e Ville man pd arbejdspladsen yde Dem gkonomisk hjelp til
serlig legebehandling eller lignende?

e Ville De blive afskediget?

For hvert af de fem speorgsmél kunne der svares: Ja, helt bestemt,
Ja, formentlig, Nej, formentlig ikke, Nej, bestemt ikke. Der blev
stillet et set af tilsvarende spergsmal vedr. forventede konsekven-

ser af nedsat arbejdsevne, jf. naste afsnit.

Lenmodtagerne har gennemgéaende positive forventninger til,
hvordan virksomheden vil reagere, hvis de bliver syge i mindst
3 mdr. Omkring 2/3 regner med, at der ville blive gjort en
se@rlig indsats for at fastholde dem. Mindre end 1/5 tror, at
de ville blive afskediget.

Lenmodtagere med hgj socio-gkonomisk status har meget
oftere positive forventninger til, hvordan virksomheden vil
reagere, end lgnmodtagere med lav socio-gkonomisk status.

Med undtagelse af spergsmélet om gkonomisk hjelp til serlig
legebehandling har lonmodtagerne gennemgiende positive for-
ventninger til vitksomhedernes reaktion. Omkring to tredjedele
mener siledes, at der (helt bestemt eller formentlig) ville blive
gjort en sarlig indsats for at fastholde dem, og lige s& mange me-
ner, at der ville blive stillet lempelige prestationskrav i en periode.
Mere end tre fjerdedele af lonmodtagerne mener, at virksomhe-
den ville vare tolerante over for fraver fra arbejdet. Mindre end
en femtedel tror, at de ville blive afskediget.

Nir det drejer sig om gkonomisk hjelp til serlig legebehandling
mv. er de fleste lonmodtagere mere forbeholdene, idet kun en
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femtedel forventer, at virksomheden ville yde en sddan hjelp. Det
kan henge sammen med, at mange lenmodtagere mener, at ar-
bejdsgiveren betragter det som en opgave, som (ber) varetages af
det offentlige.

Der er ingen forskel pd privat ansatte og offentligt ansatte lon-
modtageres vurderinger af, hvordan virksomhederne vil reagere,
hvis lenmodtagerne bliver langvarigt syge."” Privat ansatte pa
virksomheder med mindst 50 ansatte har en lidt mere positiv
vurdering end privat ansatte lonmodtagere pé virksomheder med
mindre end 50 ansatte. Endelig er der en meget klar sammenhang
mellem placering i arbejdspladsens hierarki og vurderingen: Jo
hgjere socio-gkonomisk status, desto mere positive forventninger

til virksomhedens adferd.

Forventede konsekvenser af nedsat arbejdsevne

P3 tilsvarende méide som i forbindelse med evt. langvarig sygdom
fik lanmodtagerne stillet folgende spargsmal: Hvis Deres arbejds-
evne blev forringet fx som folge af sygdom, slid eller en ulykke,
hvad ville der s ske?

e Ville De blive tilbudt mindre krevende/andre opgaver?

e Ville De blive tilbudt et job pa serlige vilkar (fx fleksjob,
skanejob)?

e Ville De blive tilbudt (hjelp til) genoptrening, si De igen
kunne bestride Deres oprindelige job?

o Ville man pa arbejdspladsen yde Dem gkonomisk hjelp til
serlig legebehandling el. lign.?

e Ville De blive afskediget?

For hvert af de fem spergsmél kunne der ogsa her svares: Ja, helt
bestemt, Ja, formentlig, Nej, formentlig ikke, Nej, bestemt ikke.

1) Pi grundlag af lonmodrtagernes svar pa de fem sporgsmaél er der beregnet
et indeks, som giver et samlet mal for, i hvilken grad den enkelte lon-
modtager har en positiv (negativ) vurdering af, hvordan virksomheden
vil reagere, hvis lonmodtageren bliver langvarigt syg.
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Knapt halvdelen af lanmodtagerne forventer, at de ville fa
tilbudt et job pa sarlige vilkar, hvis deres arbejdsevne blev
forringet som folge af fx sygdom, slid eller ulykke.

Over halvdelen af lonmodtagerne har positive forventninger, nér
det gelder sporgsmalet, om de ville blive tilbudt mindre kravende/
andre arbejdsopgaver, og om de ville blive afskediget. 57 pct. for-
venter séledes, at de (helt bestemt eller formentlig) ville £ mindre
kraevende/andre arbejdsopgaver, hvilket er den samme andel, som
forventer, at de ikke ville blive afskediget. Lidt feerre forventer, at
de ville blive tilbudt job pé sarlige vilkdr (48 pct.), tilbudt hjelp
til genoptrening (33 pct.), og at virksomheden ville yde ekono-
misk hjelp til serlig legebehandling (20 pct.). Den forholdsvis
lave andel som forventer, at virksomheden ville yde hjelp til gen-
optrening og serlig legebehandling kan henge sammen med, at
lonmodtagerne mener, at virksomhederne betragter dette som

opgaver, der ber varetages af det offentlige.

Privat ansatte har gennemggende en lidt mere optimistisk vurde-
ring af, hvordan virksomhederne vil reagere, hvis lanmodtagerne
far nedsat arbejdsevne, end offentligt ansatte.” Lonmodtagere pa
virksomheder med mindst 50 ansatte er lidt mere optimistiske i
deres vurdering end lenmodtagere pa virksomheder med under
50 ansatte.

Ligesom i forbindelse med lenmodtagernes forventninger til,
hvordan virksomhederne vil reagere ved langvarig sygdom, er der
store forskelle i lanmodtagernes vurderinger athengigt af socio-
gkonomisk status. Lonmodtagere med hgj socio-okonomisk sta-
tus har oftere en positiv vurdering af, hvad der vil ske, hvis de fér
nedsat arbejdsevne, end lonmodtagere med lav socio-gkonomisk
status.

2) P4 grundlag af lonmodtagernes svar pa de fem sporgsmal er der beregnet
et indeks, som giver et samlet mél for i hvilken grad den enkelte lon-
modtager har en positiv (negativ) vurdering af, hvordan virksomheden
vil reagere, hvis lanmodtageren fir nedsat arbejdsevne.



Alt i alt forventer over halvdelen af lanmodtagerne, at de ikke vil
blive afskediget, hvis de fir nedsat arbejdsevne. Over halvdelen
forventer ogsd, at den virksomhed, de er ansat pd, vil gore en
indsats for at fastholde dem, idet de forventer, at virksomheden
vil tilbyde dem mindre kravende arbejdsopgaver og/eller tilbyde
dem et job pé sarlige vilkdr. Den samme tendens gor sig i endnu
hejere grad geldende, nir det gelder lonmodtagernes forventnin-
ger til, hvad der vil ske, hvis de bliver langvarigt syge.

Sporgsmalet er, om lonmodtagernes positive vurderinger af virk-
somhedernes adferd i forbindelse med langvarig sygdom og ned-
sat arbejdsevne er velbegrundet. I Arbog 1999 fandt Larsen &
Weise (1999), at andelen af danske virksomheder, som har fast-
holdt en eller flere medarbejdere, som var langvarigt sygemeldt
eller havde forringet arbejdsevne i gvrigt, er dobbelt sa stor som
andelen af virksomheder, hvor ansettelsen er ophert for en eller
flere af sidanne medarbejdere. Dette resultat kunne umiddelbart
tyde pd, at lanmodtagernes forholdsvis optimistiske vurderinger

er velbegrundede

Sygefravaer

Et af mélene med det rummelige arbejdsmarked er at reducere
sygefravaret, herunder som navnt navnlig det langvarige sygefra-
var og den udstedning fra arbejdsmarkedet, der kan vere en folge
heraf. Af denne grund har det betydning at folge udviklingen i sy-
gefraveret. I undersggelsen blev de adspurgte lanmodtagere bedt
om at oplyse, hvor mange sygefravarsdage de havde haft inden for
de sidste 12 mdr. Ved vurderingen af undersogelsens resultater pa
dette omrade skal bemearkes, at kun sygefraver blandt beskftige-
de lenmodtagere (med en arbejdstid pd mindst 15 timer pr. uge)
medtages — ikke sygdom blandt fx personer der er blevet afskedi-
get pd grund af langvarigt sygefraver. Heller ikke sygdom blandt
selvsteendige og ledige indgar. Endvidere bygger oplysningerne
om sygefraveret pd lanmodtagernes egne angivelser, som m3 for-
modes at vare mere usikre end optellinger af det faktiske antal
sygedage eller dage med sygedagpenge. P4 den anden side betyder
underspgelsens opgerelsesmetode, at sygefraveret méles pa en
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ensartet made for de beskaftigede lonmodtagere pa hele arbejds-
markedet, hvilket indebzrer at der kan foretages sammenligninger

fx mellem offentligt og privat ansatte.

Det kan ud fra lenmodtagernes egne oplysninger skennes, at
de i gennemsnit er fraveerende pa grund af sygdom i 7 dage i
lgbet af et ar. Sygefraveeret er hpjere blandt offentligt ansat-
te (ca. 8 dage) end blandt private ansatte (ca. 6 dage).

Lenmodtagere med fa ressourcer i forhold til arbejdsmarkedet
har et markant hgjere fravaer end lonmodtagere med mange
ressourcer.

Godt en tredjedel af lonmodtagerne oplyste, at de slet ikke havde
haft sygefravarsdage inden for det sidste ar (der omtrentligt dek-
ker kalenderaret 1999). 40 pct. havde haft 1-6 sygedage, 12 pct.
7-13 sygedage og 13 pct. mellem 14 og 29 sygedage. 5 pct. af
lenmodtagerne (svarende til knapt 113.000 personer) har haft
mindst 30 sygedage. Det gennemsnitlige antal sygedage er 7.

Sygefraveret hanger i hoj grad sammen med lonmodtagernes
ressourcer i forhold til arbejdsmarkedet: Jo ferre ressourcer, desto
mere sygefraver. Lonmodtagere med begrensede uddannelses-
massige forudsetninger, kort anciennitet pd arbejdspladsen, og
lenmodtagere, som ikke har underordnede medarbejdere, har

forholdsvis ofte mindst 14 dages sygefraver om aret.

Lenmodtagere med handicap/kronisk sygdom

Begreberne handicap og kronisk sygdom er ikke entydige. Vur-
deringen af, om en person har et handicap, kan athenge af, hvor-
dan “handicap” defineres, og af, hvem der tager stilling til sporgs-
mélet — om det er personen selv eller en anden (fx en lege). I den-
ne undersogelse valgte man at tage udgangspunke i de adspurgte
lenmodtageres egen vurdering. Lanmodtagerne blev simpelthen
spurgt: Har De et handicap eller en kronisk sygdom? Der kunne
svares Ja eller Ne;j.



Godt 11 pct. af de beskaftigede lanmodtagere mener selv, at
de har et handicap eller en kronisk sygdom. Det svarer til ca.
255.000 personer af de 2,25 mio. beskaftigede lanmodtagere
der har en arbejdstid pa mindst 15 timer pr. uge.

Hyvis man fordeler lanmodtagere henholdsvis med og uden handi-
cap/kronisk sygdom efter deres stilling og placering pé arbejds-
markedet, finder man gennemgdende kun mindre forskelle. Lon-
modtagere med handicap/kronisk sygdom er altsd beskeftiget
bredt pd mange omrader af arbejdsmarkedet.

Lenmodtagere med handicap eller kronisk sygdom har dog i gen-
nemsnit en mindre fast tilknytning til arbejdsmarkedet og en lave-
re socio-gkonomisk status end lenmodtagere uden handicap eller
kronisk sygdom. 6 pct. af lanmodtagerne med handicap/kronisk
sygdom oplyser, at de ikke var i beskaftigelse for et &r siden — mod
3 pct. blandt lenmodtagere uden handicap/kronisk sygdom. 15
pct. af lonmodtagerne med handicap/kronisk sygdom befinder sig
i den laveste socio-gkonomiske gruppe — mod 10 pct. af lanmod-
tagerne uden handicap/kronisk sygdom.

Beskaftigede med nedsat arbejdsevne

Begrebet “nedsat arbejdsevne” spiller en meget vasentlig rolle i
forbindelse med det rummelige arbejdsmarked, hvor en af de poli-
tiske mélsatninger er, at der skal skabes flere beskeftigelsesmulig-
heder til personer, hvis arbejdsevne af den ene eller den anden

grund er nedsat.

Ligesom med begreberne “handicap” og “kronisk sygdom” galder
det ogsa for udtrykket “nedsat arbejdsevne”, at det er svert at de-
finere pracist. Man kan fx eventuelt have nedsat arbejdsevne i én
type arbejdsfunktion, men muligvis ikke i en anden type. Vur-
deringen af, om en person har nedsat arbejdsevne, athanger der-
for ikke blot af personen, men ogsd af det pigzldende arbejdsmar-
ked. I forbindelse med fx fleksjob er det kommunerne, der (bisté-
et af bl.a. legefaglig ekspertise) skal vurdere, om en person har
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permanent nedsat arbejdsevne, og om arbejdsevnen i givet fald er
nedsat til '3, ¥2 eller %5. Det er nappe serlig let at foretage den

slags vurderinger.

Ligeledes er det ifolge sagens natur vanskeligt at bedemme, hvor
stor en andel af den samlede befolkning eller arbejdsstyrke, der
har nedsat arbejdsevne. Ikke desto mindre er det ganske vasentligt
i forbindelse med vurderingen af indsatsen i relation til det rum-

melige arbejdsmarked at forsege at skenne over antallet.

Dette er i undersogelsen sket ved at stille loanmodtagerne folgende
enkle spergsmal: Vil De sige, at Deres arbejdsevne er nedsat pa
grund af handicap, sygdom, ulykke eller slid? Der kunne svares Ja,
i hoj grad, Ja, i nogen grad, Nej, ikke sarligt eller Nej, slet ikke.
Lidt mere end 7 pct. (svarende til ca. 159.000 personer) angav, at

deres arbejdsevne i hej grad eller i nogen grad er nedsat.

Omkring 7 pct. af lanmodtagerne mener selv, at deres ar-
bejdsevne i hgj grad eller i nogen grad er nedsat pa grund af
handicap, sygdom, ulykke eller slid. Det svarer til omkring
159.000 personer. Omkring 15.000 personer er ansat i fleks-
job, skanejob eller aftalebaserede skanejob. Disse tal tyder
saledes pa, at langt de fleste af de beskaftigede, der mener,
at deres arbejdsevne i et eller andet omfang er nedsat, er
ansat pa ordinare vilkar.

Det er nerliggende at sammenligne nzvnte tal med det antal per-
soner, der er ansat efter en af de ordninger, der retter sig mod
personer med nedsat arbejdsevne. Ifelge Danmarks Statistik
(2000a) var der i 4. kvartal 1999 ansat godt 11.000 personer i
fleksjob og skdnejob. Antallet af aftalebaserede skanejob kan skon-
nes at udgere 3.600 i 1998 (jf. Larsen & Weise, 1999). Dyvs.
sammenlagt er der skonsmssigt ansat knapt 15.000 personer
under de tre ordninger, hvilket er under 10 pct. af det samlede
antal personer, der selv vurderer, at deres arbejdsevne er nedsat.

Hyvis der tages udgangspunkt i den mest snevre definition af



“nedsat arbejdsevne”, dvs. de personer der siger, at deres arbejds-
evne “i hej grad” er nedsat, viser en tilsvarende beregning, at om-
kring halvdelen af disse personer kan skennes at vere ansat i fleks-

job, skdnejob eller aftalebaserede skénejob.

Den andel af lenmodtagerne, der selv mener at deres arbejds-
evne er nedsat, var nogenlunde den samme i 1979 som i
1999.

Det forhold, at en vis mindre andel af de beskaftigede har nedsat
arbejdsevne synes at vare et forholdsvis stabilt treek ved arbejds-
markedet. Neasten tilsvarende opgerelser fra 1979 og 1995 (gengi-
vet i Arbog 2000) viser, at andelen med selvrapporteret nedsat
arbejdsevne stort set er den samme i 1999 som i 1995 og 1979.

Lenmodtagere med nedsat arbejdsevne er oftere beskaftiget i
den offentlige sektor end i den private sektor. De arbejder
oftere mindre end 37 timer om ugen, og de har oftere en lav
socio-gkonomisk status, end lenmodtagere der ikke vurderer,
at deres arbejdsevne er nedsat.

Undersogelsen viser, at personer med nedsat arbejdsevne er be-
skeeftiget bredt pd mange dele af arbejdsmarkedet, men ogsd, at de
i hojere grad end personer med handicap/kronisk sygdom er kon-

centreret pd bestemte omréder.

Séiledes er 43 pct. af de beskftigede med nedsat arbejdsevne ansat
i den offentlige sektor mod 36 pct. af dem, der ikke mener, at
deres arbejdsevne er nedsat. Personer med nedsat arbejdsevne er
altsd oftere ansat i den offentlige end i den private sektor. 25 pct.
af lonmodtagerne med nedsat arbejdsevne er ansat i stillinger med
forholdsvis hgj socio-gkonomisk status. 41 pct. af lanmodtagerne
uden nedsat arbejdsevne er ansat i tilsvarende stillingskategorier.

Lenmodtagere med selvrapporteret nedsat arbejdsevne er siledes
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forholdsvis ofte beskaftiget pa de laveste niveauer i arbejdsplad-

sernes hierarki.

Desuden er lanmodtagere med nedsat arbejdsevne i gennemsnit
xldre end lonmodtagere uden nedsat arbejdsevne. De var oftere
uden beskeftigelse et &r tidligere og arbejder oftere under 37 ti-
mer pr. uge, end lonmodtagere der ikke mener, at deres arbejds-

evne er nedsat.

Handicap/kronisk sygdom og nedsat arbejdsevne

Det kan pa basis af lanmodtagernes oplysninger skgnnes, at
255.000 beskaftigede lanmodtagere har et handicap eller en
kronisk sygdom. Omkring 2/3 af denne gruppe (169.000
personer) mener imidlertid ikke, at deres arbejdsevne er
nedsat. Efter denne opgerelse vurderer de fleste personer
med handicap eller kronisk sygdom altsa, at de har fuld ar-
bejdsevne eller nasten fuld arbejdsevne.

Det kan pa tilsvarende made skgnnes, at 159.000 beskaefti-
gede lenmodtagere har nedsat arbejdsevne. Lidt over halvde-
len af denne gruppe (svarende til godt 86.000 personer)
oplyser, at de har et handicap eller en kronisk sygdom. For
den anden halvdels vedkommende ma deres nedsatte ar-
bejdsevne skyldes andre forhold end handicap eller kronisk
sygdom.

Umiddelbart skulle man méske tro, at der er et sammenfald mel-
lem lonmodtagere, som siger, at de (ikke) har et handicap eller en
kronisk sygdom, og lonmodtagere, som siger, at de (ikke) har
nedsat arbejdsevne. Det er ogsi tilfeldet, ndr man ser pa lonmod-
tagere, som ikke har et handicap/kronisk sygdom. Blandt disse
lenmodtagere svarer 96 pct. Nej, ikke serligt eller Nej, slet ikke til
sporgsmalet, om de har nedsat arbejdsevne. Der er med andre ord

tale om, at blandt nasten 2 millioner lenmodtagere uden handi-



cap/kronisk sygdom er der kun godt 72.000, som mener, at de

har nedsat arbejdsevne.

Til gengeld er ssammenhzngen mellem handicap/kronisk sygdom
og arbejdsevne ikke ner sd udtalt, nir man ser pa lonmodtagere,
som oplyser, at de har et handicap eller en kronisk sygdom. Blandt
denne gruppe mener 56 pct., at deres arbejdsevne slet ikke er
nedsat, og 10 pct., at den ikke er serligt nedsat. Dette svarer til, at
blandt ca. 255.000 lenmodtagere med et handicap eller en kro-
nisk sygdom er der ca. 169.000, som mener, at deres arbejdsevne

ikke er nedsat i vasentligt omfang,.

Det er altsa langtfra sidan, at handicap eller en kronisk sygdom
nedvendigvis er ensbestydende med nedsat arbejdsevne. Et handi-
cap eller en kronisk sygdom behever i mange tilfzlde tilsynela-
dende ikke at forhindre, at man fuldt ud kan fungere i et job.

Job pa serlige vilkar mv.

En af de politiske mélsztninger for det rummelige arbejdsmarked
er, at der skal oprettes flere sikaldte job pé serlige vilkér, herun-
der fleksjob, skdnejob og aftalebaserede skéinejob.

Ordningen med fleksjob, der aflgste den tidligere 50/50 ordning,
tradte i kraft i 1998. Antallet af fleksjob er steget kraftigt — fra
godt 2.300 i 1997 (den tidligere 50/50 ordning) til nasten 7.000
i forste kvartal 2000 (jf. Den Sociale Ankestyrelse, 1999, Dan-
marks Statistik, 2000c). Mélgruppen for fleksjob er personer med
(permanent) nedsat arbejdsevne (undtagen fortidspensionister) —

bade allerede beskaftigede og personer uden arbejde.

Ordningen med skanejob, der afloste den tidligere sikaldte 1/3
ordning, tridte ligeledes i kraft i 1998. Skénejob er for fortidspen-
sionister. Antallet af skdnejob er ogsé steget, dog ikke sé kraftigt
som antallet af fleksjob — fra knapt 4.300 i 1997 (den tidligere

1/3 ordning) til knapt 4.900 i ferste kvartal 2000, svarende til
nogle fi procent af antallet af fortidspensionister (jf. Den Sociale
Ankestyrelse, 1999, Danmarks Statistik, 2000c).
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Malgruppen for de aftalebaserede skénejob, der oprettes i henhold
til overenskomsterne, er stort set den samme som malgruppen for
fleksjob. Der eksisterer ingen statistik over antallet af aftalebasere-
de skinejob. Men p4 basis af Arbog 1999 kan skennes, at antallet
var omkring 3.500 ultimo 1998 (Larsen & Weise, 1999).

Ud over de nevnte ordninger, der er direkte knyttet til det rum-
melige arbejdsmarked, er der jobtrening, som er en aktiverings-
foranstaltning, hvor mélgruppen er forsikrede (langtids-)ledige og
kontanthjelpsmodtagere. Jobtrening har i forskellige udformnin-
ger eksisteret siden slutningen af 1970’erne. Det gennemsnitlige
antal personer i jobtrening (inkl. puljejob) var godt 21.800 i 1999
mod knapt 23.500 i 1997 (jf. Danmarks Statistik, 2000b og 1998).

I det folgende bruges udtrykket “job pé sarlige vilkdr” om de tre
forste kategorier, mens udtrykket “job pa serlige vilkdr mv.” om-

fatter disse tre typer samt jobtraning.

I Arbog 1999 blev opgjort, hvor mange virksomheder, der havde
ansat en eller flere personer i job pé serlige vilkdr mv. Sidanne
opgerelser siger ikke umiddebbart noget om, hvor mange af lon-
modtagerne, der er ansat pé arbejdspladser, hvor denne type an-
settelser findes. I Arbog 2000 er det imidlertid dette aspekt, der
er i fokus som en indledning til belysning af, hvilke erfaringer

lonmodtagere har med ansatte pé serlige vilkir mv.

En meget stor del af lonmodtagerne i Danmark er ansat pé ar-
bejdspladser, hvor der er eller har varet ansat en eller flere personer i
job pa serlige vilkir mv. Ikke alle beskaftigede pa en arbejdsplads
er nedvendigyvis klar over, at der findes denne type ansatte pa
arbejdspladsen. De tal, som fremgér af lonmodtagernes svar, er
udtryk for, hvor mange lanmodtagere, der selv oplyser, at der pa
deres arbejdsplads er eller har varet ansat personer i job pd serlige
vilkdr mv. Og som det fremgir af boksen nedenfor er det en me-
get betydelig del af lanmodtagerne. I det folgende vil vi se pa,
hvorledes disse lonmodtagere vurderer udvalgte konsekvenser af

disse ansxttelser.



Knapt halvdelen af lenmodtagerne oplyser, at der pa deres
arbejdsplads enten er eller har vaeret ansat personer i job pa
srlige vilkar eller ledige i jobtreening. Omkring en femtedel
af lanmodtagerne oplyser, at der pa deres arbejdsplads enten
er eller har vaeret fastholdt personer med nedsat arbejdsevne,
og en lige sa stor andel er ansat pa arbejdspladser, hvor der
efter deres egne oplysninger er eller har varet ansat personer
med nedsat arbejdsevne udefra. En meget betydelig del af
lenmodtagerne har saledes fra deres egen arbejdsplads viden
om og erfaring med ansttelser i job pa sarlige vilkar mv.

Aflastning eller belastning af ordinaert ansatte

som folge af ansattelser pa serlige vilkar mv.

En problemstilling i forbindelse med job p3 serlige vilkir mv. er
om sidanne job medferer, at allerede ordinzrt ansatte belastes
mere end ellers, eller om de aflastes. Problemstillingen er vasent-
lig, fordi evrige medarbejderes holdning til ansettelser pé serlige
vilkdr mv. bl.a. m antages at athange af konsekvenserne for dem

selv og deres kollegaer.

Anszttelse af personer pa serlige vilkir mv. kan medfere en ekstra
belastning af ordinert ansatte, fx hvis personer pé sarlige vilkar
mv. krever serlig megen oplering eller vejledning. En anden mu-
lig ekstra belastning kan forekomme, hvis arbejdets organisering
@ndres. Hvis ansatte pa serlige vilkir iser udferer lette arbejds-
funktioner kan det betyde, at de sverere eller tungere arbejdsop-
gaver er tilbage til de gvrige ansatte.

Ansatte pé serlige vilkdr kan modsat medfere en aflastning af or-
dinart ansatte, hvis de ansatte pa serlige vilkir udger en ekstra
arbejdskraft, som medforer at arbejdspresset for de gvrige medar-
bejdere mindskes. Der er endvidere ikke noget i vejen for, at an-
satte pd serlige vilkir mv. pd nogle omréder opleves som en ekstra
belastning, mens der i andre henseender samtidigt er tale om en
aflastning. Endelig er det tenkeligt, at der i forbindelse med an-
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satte pd serlige vilkir mv. hverken er tale om ekstra belastning

eller aflastning.

For at belyse nzvnte problemstilling blev lanmodtagerne stillet to
sporgsmal. For det forste, om de mener, at ansattelse af medarbe;j-
dere i job pd serlige vilkdr mv. medferer, at de selv og/eller deres
kollegaer belastes mere end ellers. For det andet, om de mener, at
sidanne ansettelser medforer, at de selv og/eller deres kollegaer

aflastes.

De lenmodtagere, der har erfaringer med job pa serlige vilkar
mv. pa deres arbejdsplads, mener helt overvejende, at sadan-
ne ansattelser ikke medfarer en ekstra belastning af dem
selv og/eller deres kollegaer. Kun 12 pct. af lenmodtagerne
giver udtryk for, at ansattelser pa sarlige vilkar mv. udeluk-
kende er en ekstra belastning. 44 pct. mener, at ansatte pa
serlige vilkar mv. entydigt medfgrer aflastning af ordinaert
ansatte. Hovedparten af de resterende lgnmodtagere mener,
at ansatte pa sarlige vilkar mv. hverken medferer sarlig
ekstra belastning eller aflastning.

Blandt de lonmodtagere, som fra deres arbejdsplads har erfaring
med ansattelser af medarbejdere pé sarlige vilkir mv., oplyste
knapt en femtedel, at sdidanne ansettelser medforer, at de selv
og/eller kollegaer belastes mere end ellers, mens godt halvdelen
oplyste, at sddanne ansattelser indebarer en aflastning af dem selv
og/eller kollegaer. Kombineres svarene pi de to spergsmil finder
man, at 44 pct. mener, at ansatte pd serlige vilkdr udelukkende er
en aflastning, 12 pct. mener, at ansatte pd serlige vilkir mv. ude-
lukkende er en ekstra belastning. 7 pct. svarer bide-og, 29 pct.
hverken-eller og 8 pct. ved ikke.

Det er iser lonmodtagere inden for den offentlige sektor, der me-
ner, at ansatte pd serlige vilkdr mv. medferer en aflastning af dem
selv og/eller deres kollegaer. Endvidere kan det konstateres, at

lonmodtagere pd mindre virksomheder (under 50 ansatte) oftere



end lenmodtagere pa storre virksomheder angiver, at ansatte pa

serlige vilkir mv. er en aflastning.

Det skal bemarkes, at ovennavnte resultater synes at harmonere
med oplysninger fra virksomhederne i Arbog 1999 (Larsen &
Weise, 1999). Ogsa virksomhederne angav, at der i forbindelse
med ansatte pa serlige vilkir mv. langt oftere er tale om, at allerede

ordinzrt ansatte aflastes, end at de belastes af tilskudsanszttelserne.

Medarbejdere pa sarlige vilkar mv.

- fortrengning af allerede ansatte?

Ansatte pé serlige vilkdr mv. kan pa virksomhederne udfere ar-
bejdsopgaver, som ellers ikke ville vare blevet udfert. I sidanne
tilfelde kan der vere tale om, at virksomheden i kraft af det of-
fentlige lontilskud far udfert opgaver, som man uden lontilskud-
det ikke ville have haft rad til at fi varetaget.

For at belyse dette spergsmal blev lanmodtagerne i undersogelsen
spurgt: Medforer ansatte pd saerlige vilkir mv., at der udferes op-
gaver, der ellers ikke ville vere blevet udfert? Blandt de lanmodta-
gere, der har erfaring med job pa sarlige vilkir mv., svarede 41 pct.
Ja til spargsmalet, 48 pct. svarede Nej og 11 pct. angav, at de ikke
vidste det. Svarene ma vel fortolkes pd den made, at knapt halvde-
len af lonmodtagerne mener, at ansatte pa serlige vilkdr overvejende
udferer opgaver, der ellers ville vere blevet udfert af ordinart an-
satte. Indirekte kunne svarene maske pege i retning af, at der pa
kortere eller lengere sigt kan vere tale om, at ansatte pé serlige

vilkdr mv. eventuelt kan medfere ferre ordinre stillinger end ellers.

Umiddelbart er det dog kun en yderst lille andel af de beskeftige-
de lonmodtagere, der foler, at deres egen beskaftigelse er truet pi
grund af ansettelser pé serlige vilkdr mv. Loanmodtagerne fik
stillet folgende sporgsmil: Medforer ansatte pa serlige vilkér, at
risikoen for, at De mister Deres arbejde foreges? Det drejer sig
sdledes om, hvorvidt ordinert ansatte oplever, at de selv risikerer
at miste deres arbejde pd grund af ansatte pa serlige vilkar. Det er

sdledes kun ét aspekt af en mulig fortrengningsproblematik, der
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belyses pa denne made — bl.a. fordi fortreengning i princippet ogsa
kan finde sted i kraft af, at der er personer uden arbejde, der ikke
ansettes i ordinzre stillinger, fordi de pigzldende arbejdsopgaver
udferes af ansatte pa serlige vilkar mv.

97 pct. af de lenmodtagere, der har erfaringer med job pa
serlige vilkar mv. pa deres arbejdsplads, mener ikke, at
risikoen for, at de selv mister deres arbejde, forgges som
folge heraf.

Som det fremgar af boksen ovenfor vurderer nasten samtlige lon-
modtagere (97 pct.), at ansatte pa serlige vilkdr mv. ikke udger en
trussel mod deres egen beskeftigelse. Kun 3 pct. af de lanmodta-
gere, der har erfaringer med ansatte pé serlige vilkdr mv., angiver,
at risikoen for, at de selv mister deres arbejde foreges pa grund af
disse ansettelser. Det svarer til 1,5 pct. af samtlige beskaftigede
lonmodtagere med mindst 15 arbejdstimer pr. uge — eller opreg-
net til absolutte tal knapt 34.000 personer. Dette tal angiver sile-
des et skon over, hvor mange allerede beskzftigede lonmodtagere,
der oplever en foreget risiko for at miste deres arbejde som folge

af ansattelser pa serlige vilkir mv.

Det skal understreges, at tallet bygger pa lonmodtagernes egne op-
lysninger. Antallet, der oplever en risiko for at miste arbejdet, md

formodes at vare storre end det antal, for hvem en eventuel risiko
realiseres. P4 den anden side kan man muligvis ogsé forestille sig, at

nogen, der ikke selv er klar over det, risikerer at miste deres arbejde.

Det skal bemarkes, at svarene fra lonmodtagerne synes at harmo-
nere med oplysningerne fra virksomhederne i Arbog 1999 (Larsen
& Weise, 1999). I folge virksomhederne reprasenterer langt de
fleste tilskudsjob umiddelbart en foregelse af den samlede beskeef-
tigelse pd arbejdspladserne.

De personer, der oplever, at de selv risikerer at miste deres arbej-

de, er ikke et tilfeeldigt udsnit af lonmodtagerne. Andelen der



oplyser, at de risikerer at miste deres arbejde, er storre i den priva-
te end i den offentlige sektor, og den er storre blandt lenmodta-
gere med lav socio-gkonomisk status end blandt lenmodtagere
med hgjere socio-gkonomisk status. Endvidere foler nyansatte sig
mere usikre end lenmodtagere med lang anciennitet, ligesom
ordinert ansatte, der oplever at deres arbejdsevne er nedsat, hyp-
pigere end andre angiver, at de risikerer at miste deres arbejde pd
grund af ansatte pd serlige vilkir mv. De lenmodtagere, som
mener, at de selv risikerer at miste deres arbejde, er saledes for-
holdsvis ofte lonmodtagere med fa ressourcer i forhold til arbejds-
markedet og med en mindre fast tilknytning til arbejdsmarkedet.

Holdning til beskaftigelse

af personer med nedsat arbejdsevne

Lonmodtagerne oplever i hgjere grad ansatte pa serlige vilkir som
en aflastning end som en belastning, og kun en meget lille andel
foler deres egen beskzftigelse truet pa grund af ansettelser pd ser-
lige vilkér mv. P4 denne baggrund skulle man vel forvente, at ho-
vedparten af lanmodtagerne ville vere positivt indstillede over for
sdvel fastholdelse af personer med nedsat arbejdsevne som ansettelse

af personer med nedsat arbejdsevne udefra pé deres arbejdsplads.

Dette viser sig ogsa at vere tilfeldet. Direkte adspurgt angiver 52
pct. af de beskaftigede lanmodtagere, at de er meget positive
overfor, at medarbejdere, der fir nedsat arbejdsevne, fastholdes i
beskeftigelse pa arbejdspladsen. 31 pct. er ret positive, 12 pct. er
neutrale, 3 pct. er i tvivl om deres holdning. Denne positive hold-
ning kan bade vare udtryk for “egoisme” og for “solidaritet”.
Egoisme i den forstand, at alle beskeftigede i princippet har en
eller anden risiko for at f& nedsat arbejdsevne. Den positive hold-
ning kan derfor ses som udtryk for, at man selv gerne vil fasthol-
des i beskeftigelse, hvis ens arbejdsevne nedsettes fx pd grund af
en ulykke. Den positive holdning kan ogsi vare udtryk for soli-
daritet med kollegaer, hvis arbejdsevne eventuelt nedsettes.

Holdningen til ansettelse af personer med nedsat arbejdsevne

udefra er gennemgaende ogsa positiv — men dog klart mindre po-
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sitiv end holdningen til fastholdelse. 32 pct. af lonmodtagerne er
meget positive og 28 pct. er positive” 26 pct. er neutrale, 11 pct.
er direkte negative, mens 4 pct. er i tvivl om deres holdning.

Hovedparten af de beskzftigede l[enmodtagere er positive over
for savel fastholdelse som integration af personer med ned-
sat arbejdsevne pa deres arbejdsplads. Holdningen til fast-
holdelse er dog klart mere positiv end holdningen til integra-
tion af personer med nedsat arbejdsevne udefra. Generelt er
holdningen mest positiv blandt de lenmodtagere, der oplyser,
at der pa deres egen arbejdsplads enten er eller har vaeret
ansat medarbejdere i job pa serlige vilkar mv.

At holdningen til fastholdelse er mere positiv end holdningen til
integration kan bl.a. ses som udtryk for, at lonmodtagere generelt
er mere solidariske med allerede ansatte kollegaer, som man ken-
der og arbejder sammen med, end med mere “anonyme” andre,
der eventuelt kunne blive medarbejdere. En medvirkende forkla-
ring kan evt. vare, at fastholdelse maske i mindre grad opleves som

en trussel mod egen beskaftigelse end ansattelse af personer udefra.

Andelen af lonmodtagere med en positiv holdning til henholdsvis
fastholdelse og integration er lidt storre blandt lenmodtagere pa

virksomheder med mindst 50 ansatte end blandt lenmodtagere pa
virksomheder med under 50 ansatte. Der er ogsé en tendens til at
offentligt ansatte lidt oftere end privat ansatte er positivt stemt over

for fastholdelse/integration af personer med nedsat arbejdsevne.

Holdning til personer med fremmed kulturel baggrund

Nasten halvdelen af lenmodtagerne mener, at indstillingen
pa deres arbejdsplads over for at ansztte medarbejdere med
fremmed kulturel baggrund er positiv. Knapt 1/3 mener, at
indstillingen er neutral, mens resten svarer ved ikke eller
mener, at indstillingen er negativ



Lonmodtagerne i undersggelsen fik stillet folgende sporgsmal:
Hvordan mener De, at indstillingen pd Deres arbejdsplads er
overfor at ansaztte personer med en fremmed kulturel baggrund?
23 pct. angiver, at indstillingen er meget positiv, mens 24 pct.
mener, at indstillingen er ret positiv. 31 pct. tilkendegiver, at ind-
stillingen er neutral, mens 13 pct. angiver at indstillingen er ret
negativ eller meget negativ. 9 pct. svarede ved ikke.

Indstillingen over for at ansette medarbejdere med en frem-
med kulturel baggrund er mere positiv i den offentlige end i
den private sektor, hvor der er en klar tendens til at indstil-
lingen er mere positiv pa sterre end pa mindre virksomheder.

Offentligt ansatte er har oftere en positiv indstilling til anszttelse
af personer med fremmed kulturel baggrund end lenmodtagere i
den private sektor. 56 pct. af de offentligt ansatte er siledes meget
positive eller ret positive over for ansattelse af personer med frem-
med kulturel baggrund mod 42 pct. blandt privat ansatte lon-
modtagere.

Blandt privat ansatte lanmodtagere er der en klar sammenhang
mellem virksomhedsstorrelse og holdningen til ansattelse af per-
soner med fremmed kulturel baggrund: Jo flere ansatte pa virk-
somheden, desto mere positiv er holdningen. Denne sammen-
hang gor sig ikke geldende blandt offentligt ansatte. Her er der
en tendens til, at iser lonmodtagere pd sma og mellemstore virk-
somheder har en positiv holdning til ansattelse af personer med
fremmed kulturel baggrund.

Lenmodtagere, som er placeret lavt i arbejdspladsen hierarki, er
gennemgdende de mindst positive over for ansattelse af personer
med fremmed kulturel baggrund. Andelen af lanmodtagere med
en positiv holdning er saledes storre blandt lonmodtagere med en
hej socio-gkonomisk status end blandt lenmodtagere med en lav
socio-pkonomisk status. Denne sammenhang er iser udtalt

blandt offentligt ansatte, hvor mere end 60 pct. af lanmodtagere
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med en hgj socio-okonomisk status har en positiv holdning til
ansattelse af personer med fremmed kulturel baggrund mod godt

40 pct. blandt lanmodtagere med en lav socio-gkonomisk status.
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