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Forord

Den foreliggende rapport “En kortleegning af danske virksomheders sociale
ansvar" er den afsluttende udgivelse fra Socialforskningsinstituttets forsk-
ningsprojekt af samme navn. Tidligere er offentliggjort arbejdspapiret “En
kortleegning af danske virksomheders bidrag til Igsning af sociale problemer
- forelgbige resultater" (Holt, 1997). En engelsk version heraf, "Social Re-
sponsibility of Private Enterprises in Denmark (Holt, 1997a), er udgivet af
Socialministeriet i forbindelse med den internationale konference: "A New
Partnership for Social Cohesion™ afholdt i Kgbenhavn, oktober, 1997.

Projektet blev igangsat i maj 1996 pa foranledning af Socialministeriet.
Undersggelsens hovedformal er at kortlaegge, i hvilket omfang danske
virksomheder pétager sig et socialt ansvar over for egne medarbejdere,
personer uden for arbejdsmarkedet og for lokalomradet samt at belyse

virksomhedernes holdninger til et eventuelt gget socialt ansvar.

Rapporten er baseret pa en spgrgeskemaundersggelse blandt et repraesenta-
tivt udsnit af private og offentlige virksomheder. Socialforskningsinstitut-
tets interviewerkorps har foretaget interviewene pr. telefon. Dataindsamlin-
gen sluttede november 1996. Svarprocenten blev 80%. | alt er personale-

ansvarlige i 2.355 virksomheder interviewet.

Manuskriptet er laest og kommenteret af lektor Per Kongshgj Madsen, Insti-
tut for Statskundskab, Kebenhavns Universitet. Per Kongshgj Madsen takkes
for gode rad og kommentarer.

Endvidere takkes den meget aktive falgegruppe, der har veeret knyttet til
projektet, for konstruktive diskussioner undervejs.

Rapporten er udarbejdet af seniorforsker cand.adm.pol. ph.d. Helle Holt.

Projektet er finansieret af Socialministeriet.

Kagbenhavn, december 1997
Jargen Sgndergaard
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Kapitel 1

Sammenfatning og
perspektiver

1.1. Problemstilling og baggrund

Hovedformalet med denne undersagelse er at kortlegge danske
virksomheders sociale ansvar. Derudover er det hensigten at
belyse, om de virksomheder, der har pataget sig henholdsvis
mange eller fa sociale opgaver, har bestemte karakteristika.

Baggrunden for undersggelsen er, at der bade i den danske og
den internationale debat er blevet sat fokus pa virksomheders
rolle i forbindelse med forebyggelse og afhjelpning af sociale
problemer. Socialministeriets kampagne "Det angar os alle" har
sat dagsordenen for den danske debat. Denne kampagnes ud-
gangspunkt er, at der skal ske en fornyelse af dansk socialpolitik,
og i denne fornyelse tilteenkes den enkelte virksomhed en starre
rolle. Opfattelsen er, at man er néet til et punkt, hvor socialpo-
litikken ikke kan udvikles uden aktiv medvirken fra virksom-
hederne. Pa lidt lengere sigt skal kampagnen ogsa ses som et
bud pa, hvordan velferdssamfundet skal se ud i fremtiden, og
hvordan det kan forhindres, at samfundet yderligere polariseres i
dem, der har fast arbejde, og dem, der ikke har (Duus, 1994).

Fra politisk side har man forskellige muligheder for at tildele en
aktgr et nyt ansvarsomrade. Man kan kun give en aktgr et fuldt
ansvar i juridisk forstand for en opgave, hvis man via lovgivning
fastseetter fx kvoter eller lignende bestemmelser om virksomheder-
nes pligt til at ansatte fx langtidsledige og personer med nedsat
erhvervsevne.

Et alternativ er at prgve at fa virksomheder til at handle socialt
ansvarligt uden direkte regulering via lovgivning. Det kan fx be-
sta i, at der etableres gkonomiske incitamenter for at fremme en
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bestemt type adferd fx lgntilskud eller lignende ved ansettelse af
seerlige grupper.

Endelig kan man forsgge at fa virksomhederne til af sig selv at
handle socialt ansvarligt bl.a. gennem forskellige former for hold-
ningspavirkning.

Det er bl.a. den sidste vej, der diskuteres i Danmark. Via kam-
pagnen "Det angér os alle" forsgger man at fa virksomheder til
at handle mere ansvarligt over for egne medarbejdere, personer
uden for arbejdsmarkedet og lokalsamfundet.

P& baggrund af denne strategi har Socialministeriet bedt Social-
forskningsinstituttet foretage en kortlegning af danske virksom-
heders bidrag til lasning og forebyggelse af sociale problemer. |
hvilken udstraekning og pa hvilken made tager danske virksom-
heder i dag et socialt ansvar?

1.2. Begreber, metode og data

Begrebet "virksomhedernes sociale ansvar" er langt fra klart defi-
neret. Man kan, alt afhengigt af udgangspunkt, leegge forskellige
betydninger i udtrykket. |1 denne undersggelse har udgangspunk-
tet veeret, hvad virksomheder konkret ger for at forebygge og lase
sociale problemer.

Der skelnes for det farste mellem et internt og et eksternt socialt
ansvar. Det interne ansvar vedrgrer virksomhedernes egne med-
arbejdere, mens det eksterne ansvar vedrgrer det omkringliggen-
de samfund.

Man kan endvidere sondre mellem et socialt ansvar for henholds-
vis forebyggelse og afhjelpning (lasning) af sociale problemer. Kom-
bineres disse to dimensioner, far man fire typer socialt ansvar:

Et internt ansvar med et forebyggende sigte, dvs. almene tiltag
over for egne medarbejdere fx generelle personalepolitiske



tiltag, familiepolitik, seniorpolitik og stette til aktiviteter for
medarbejderne fx idratsklubber.

Et internt ansvar med et afhjelpende sigte, dvs. tiltag over for
egne medarbejdere i en szrlig udsat position fx hjzlp til med-
arbejdere i en krisesituation og fastholdelse af medarbejdere,
der af den ene eller anden grund ikke lever op til prestations-
kravene mere.

Et eksternt ansvar med et forebyggende sigte, dvs. tiltag rettet
mod lokalsamfundet, fx gkonomisk statte til foreninger af
forskellige slags og modtagelse af skoleelever i erhvervsprak-
tik.

Et eksternt ansvar med et afhjelpende sigte, dvs. tiltag rettet
mod integration af personer pa arbejdsmarkedet, fx ansxttel-
se af personer med nedsat erhvervsevne og langtidsledige i
jobtrening.

Med udgangspunkt i denne pragmatiske opdeling af virksom-
heders sociale ansvar blev der konstrueret et spgrgeskema, hvor
de fire typer af socialt ansvar er sggt operationaliseret til konkre-
te spgrgsmal.

Den valgte definition af socialt ansvar er udtryk for en afgrens-
ning, idet socialt ansvar bade kan opfattes snzvrere og bredere
end dette. Det betyder, at rapportens resultater alene ma ses i
forhold til pracis denne definition af socialt ansvar. Man kan
saledes ikke slutte, at virksomheder, der i denne rapport scorer
lavt pa de valgte parametre, er socialt uansvarlige virksomheder.
Man kan kun konkludere, at virksomhederne pa de valgte para-
metre ligger pa et lavere niveau end andre virksomheder, der
malt pa samme parametre ligger hgijere.

Metode og data

Undersagelsens data er indsamlet via telefoninterview med virksom-

heder. Interviewene er foretaget af Socialforskningsinstituttets inter-

viewerkorps i efteraret 1996. Interviewpersonen har sa vidt mu-
ligt vaeret den personaleansvarlige pa virksomheden. Det vil sige,
at det er ledelsens opfattelser, der kommer frem i besvarelserne.

11
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Stikprgven omfatter et landsdekkende udsnit af private virksom-
heder og offentlige arbejdspladser — i alt 2.960. Virksomhederne
er udtrukket fra det Centrale Erhvervsregister, Danmarks Statistik.
Stikpraven er stratificeret efter antal ansatte samt efter om virk-

somheden er offentlig eller privat.

Den samlede svarprocent er 80 pct., dvs. at datamaterialet om-
fatter svar fra 2.355 virksomheder. Som fglge af stratificeringen
arbejdes der i de deskriptive dele af rapporten med vegtede tal,
saledes at de prasenterede resultater kan anses for tilnermelses-
vist reprasentative for danske virksomheder.

1.3. Resumé

Kortlegningen bekrafter, hvad tidligere undersggelser ogsa har
vist, nemlig at danske virksomheder koncentrerer indsatsen om
egne medarbejdere sammenlignet med indsatsen over for grup-
per uden for arbejdsmarkedet.

Dette giver sig bl.a. udslag i, at mange danske virksomheder i
dag har en personalepolitik og en uddannelsespolitik, at over
halvdelen af virksomhederne har mindst én ordning rettet mod
medarbejdere med sma bearn, og at over 1/3 af virksomhederne
har mindst et tilbud til seniormedarbejdere.

Med hensyn til det afhjelpende interne ansvar blev virksomhe-
derne spurgt om, hvorvidt de pa den ene eller anden made har
fastholdt medarbejdere, der ikke mere lever op til prestations-
kravene. 21 pct. har fastholdt en medarbejder enten pa normale
vilkdr eller pa szrlige vilkar. Endvidere har 17 pct. undladt at
fyre mindst én medarbejder efter 120 dages sygdom.

Rettes blikket mod det eksterne ansvar er der stor forskel pa det
forebyggende og det afhjelpende ansvar.

3/4 af virksomhederne stgtter mindst én lokal forening mv.,
ligesom over 3/4 af virksomhederne har haft mindst en type
unge i praktik pa virksomheden, typisk folkeskoleelever.



Vendes blikket mod det afhjelpende ansvar, falder andelene
noget. Knapt 1/3 af virksomhederne har enten modtaget lang-
tidsledige eller ansat personer med nedsat erhvervsevne.

Generelt tager offentlige virksomheder hyppigere et socialt an-
svar end de private virksomheder, og store virksomheder tager
oftere et ansvar end sma. Det er dog saledes, at store private og
store offentlige virksomheder pa de fleste mal ligner hinanden,
mens de sma offentlige virksomheder tager et stgrre ansvar end
de sma private virksomheder.

Virksomhedernes svar pa undersggelsens holdningsspargsmal vi-
ser, at interviewpersonerne er enige i, at virksomhederne har et

medansvar nu og i fremtiden bade for egne medarbejdere og for
personer, der er uden for arbejdsmarkedet.

Materialet viser endvidere en antydning af, at moderne virk-
somheder tager et stgrre internt ansvar end traditionelle virk-
somheder.

Endelig kan det konstateres, at der er en sammenhang mellem
de forskellige former for socialt ansvar, saledes at virksomheder
der tager et stort internt ansvar i hgjere grad ogsa tager et stort
eksternt ansvar.

1.4. Hovedresultater

Forebyggende ansvar for egne medarbejdere

Ses pa de formelle politikker vedr. det internt forebyggende an-
svar, viser undersggelsen, at 94 pct. af de offentlige og 62 pct. af
de private virksomheder har en formel personalepolitik, ligesom
mange virksomheder har en uddannelsespolitik.

Omfanget af politikker rettet mod medarbejdere med mindre
barn og ®ldre medarbejdere fremgar af tabel 1.1 og tabel 1.2.
61 pct. har mindst et tilbud til medarbejdere med mindre bgrn,
hvor det mest overraskende maske er, at hele 37 pct. angiver at
tiloyde medarbejdere omsorgsdage ud over barns 1. sygedag.

13
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Tabel 1.1.

Virksomhederne fordelt efter familievenlige tiltag, serskilt for antal ansatte. Procent.

Antal ansatte

1-50 51-200 Over 200 I alt
Omsorgsdage ud over barns 1. sygedag:
Ja 37 38 41 37
Nej 63 62 59 63
Seerlige arbejdstider for foreeldre:
Ja 27 32 37 28
Nej 73 68 63 72
Barn med pa arbejde:
Ja 32 35 33 32
Nej 68 65 67 68
Arbejde hjemme hvis bgrn har behov:
Ja 13 19 34 14
Nej 87 81 66 86
Fuld eller delvis lgn under barsel:
Ja 60 84 87 62
Nej 40 16 13 38
Mindst ét af ovenstdende tilbud 60 70 70 61
Uvaegtet procentgrundlag 1.279 637 421 2.337
Antal virksomheder 93.447 7.675 1.336 102.458

Seniorpolitik er et omrade, der er stor bevagenhed omkring.
Som det fremgar af tabel 1.2, er virksomhederne forholdsvis ak-
tive pa dette omrade. 61 pct. af de virksomheder, der inden for
de sidste 3 ar har haft en aldre medarbejder, har konkret tilbudt
mindst én medarbejder enten deltidsarbejde, omplacering eller
fratreedelsesordning. Som det fremgar af tabellen, er deltidsarbej-
de det mest almindelige at tilbyde.



Tabel 1.2.

Virksomheder, der inden for de sidste 3 &r har haft en medarbejder pé 60 ar eller der-
over, fordelt efter om virksomheden har tilbudt deltidsarbejde, omplacering eller fra-
treedelsesordning til en &ldre medarbejder, seerskilt efter antal ansatte. Procent.

Antal ansatte

1-50 51-200 Over 200 I alt
Mulighed for deltidsarbejde:
Ja 47 61 73 50
Nej 53 39 27 50
Mulighed for omplacering:
Ja 24 46 71 29
Nej 76 54 29 71
Fratraedelsesordning:
Ja 16 35 62 20
Nej 84 65 38 80
Mindst ét af ovenstdende tilbud 56 78 91 61
Uveegtet procentgrundlag 576 514 408 1.498
Antal virksomheder 93.447 7.675 1.336 102.458

Anm.: Tabellen omfatter kun virksomheder, der inden for de sidste 3 &r har haft en medarbejder pa 60 ar

eller derover.

Afhjeelpende ansvar for egne medarbejdere

Vendes blikket mod det internt afhjelpende ansvar, fremgar det
af tabel 1.3, at 39 pct. af virksomhederne har hjulpet mindst én
medarbejder, der har veeret i en eller anden form for personlig
krise. Fyring af medarbejdere pa grund af 120 dages sygdom er
ifglge tabellen kun forekommet pa under 5 pct. af virksomhe-
derne inden for de sidste 3 ar. 17 pct. af virksomhederne op-
lyser, at de mindst én gang har undladt at fyre en medarbejder
efter 120 dages sygdom.

Fastholdelse af medarbejdere, der ikke (mere) lever op til prasta-
tionskravene, kan ske pa mindst 3 forskellige mader. Medarbej-

15
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Tabel 1.3.

Virksomhederne fordelt efter om de inden for de sidste 3 ar har gjort noget af fglgen-

de, seerskilt for antal ansatte. Procent.

Antal ansatte

1-50 51-200 Over 200 I alt
Undladt at fyre en medarbejder
efter 120 dages sygdom:
Ja 13 52 83 17
Nej 4 6 3 4
Ikke oplevet? 83 42 14 79
Tilbudt en medarbejder at betale
for en alkoholbehandling:
Ja 4 18 41 5
Nej 13 14 6
Ikke oplevet? 91 69 45 89
Tilbudt hjeelp ved personlige
krisesituationer:
Ja 25 57 72 28
Nej 3 3 7 3
Ikke oplevet? 72 41 21 69
Tilbudt gkonomisk statte til serlig
leegebehandling:
Ja 26 47 10
Nej 10 10 5
Ikke oplevet? 87 64 42 84
Har gjort én af ovenstaende ting 36 78 93 39
Uvaegtet procentgrundlag 1.330 592 422 2.344
Antal virksomheder 93.447 7.675 1.336 102.458

1) "lIkke oplevet™ betyder, at virksomheden inden for de sidste 3 ar ikke har oplevet, at en medarbejder
har veeret syg i 120 dage, ikke har oplevet en medarbejder med alkoholproblemer osv.



deren kan blive fastholdt pa almindelige overenskomstmassige

vilkar, pa saerlige vilkar uden offentlige tilskud, fx i henhold til
de sociale kapitler i overenskomsterne, og pa serlige vilkar med
offentlige tilskud (fx 50/50 ordningen).

Som det fremgar af tabel 1.4, har i alt 21 pct. af samtlige virk-
somheder fastholdt mindst én medarbejder pa en af de oven-
nevnte mader inden for de sidste 3 ar. Den starste andel er
blevet fastholdt pa almindelige vilkar, mens en noget mindre
andel er blevet fastholdt pa srlige vilkar.

Halvdelen af virksomheder med 51-200 ansatte og 68 pct. af virk-
somhederne med over 200 ansatte har inden for de sidste 3 ar fast-
holdt en medarbejder pa den ene eller anden made. Det vil sige,

at det er de sma virksomheder, der treekker gennemsnittet ned.

Tabel 1.4.

Virksomhederne fordelt efter om de inden for de sidste 3 ar har fastholdt en medar-
bejder, der ikke mere levede op til preestationskravene, serskilt for antal ansatte.

Procent.

Antal ansatte

Fastholdt en medarbejder: 1-50 51-200 Over 200 | alt
P& normale overenskomstmaessige vilkar:

Ja 13 41 56 16
Nej 87 59 44 84
Pa seerlige vilkar uden offentlige tilskud:

Ja 3 14 25 4
Nej 97 86 75 96
Pa serlige vilkar med offentlige tilskud:

Ja 4 12 19 4
Nej 96 88 81 96
Har fastholdt mindst én medarbejder 18 53 68 21
Uveegtet procentgrundlag 1.331 595 420 2.346
Antal virksomheder 93.447 7.675 1.336 102.458

17
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Virksomhederne blev spurgt om grundene til, at de fastholdte
medarbejdere ikke mere levede op til prestationskravene. Her
svarer virksomhederne primart sygdom, nedslidning eller alder.
Virksomhederne angiver fglgende grunde til at fastholde medar-
bejderne: Der er tale om en social forpligtelse, virksomheden har
behov for medarbejderens kompetence og erfaring og endelig, at
der kan vere tale om en gkonomisk gevinst, hvis der er tale om
ansattelser med offentlige tilskud.

Integration af personer uden for arbejdsmarkedet

I hvor hgj grad virksomheder deltager i integrationen af perso-
ner uden for arbejdsmarkedet, dvs. udgver eksternt afhjelpende
ansvar, har vaeret meget debatteret i de senere ar. Virksomheder-
ne kan deltage pa forskellig vis. De kan fx modtage ledige i job-
treening, eller de kan ansxtte personer pa srlige vilkar.

Som det fremgar af tabel 1.5 har 28 pct. af samtlige virksom-
heder modtaget ledige i tidsbegransede jobtraeningsforlgb, og
dertil skal leegges 21 pct. af de offentlige virksomheder, der har
haft personer i puljejob. Derimod er der kun 5 pct., der har
ansat personer pa serlige vilkar.

At der er flere virksomheder, der har modtaget ledige end ansat
personer pa serlige vilkar, er ikke overraskende, idet der er tale
om to forskellige grupper af mennesker og to forskellige typer af
job, og dermed er det ogsa to forskellige beslutninger, den en-
kelte virksomhed skal tage. De langtidslediges eneste problem er
i udgangspunktet, at de har veret ledige lenge. Derudover er
der tale om tidsbegraensede job. Personer ansat pa serlige vilkar
har pr. definition en nedsat erhvervsevne, og her er jobbene i
princippet varige.V)

1) Med "varige job™ menes job, der i princippet kan vare frem til, at per-
sonen trakker sig ud af arbejdsmarkedet af naturlige arsager. Ansatte i
job pa sxrlige vilkar er dog omfattet af de almindelige overenskomst-
massige regler om opsigelse.



Tabel 1.5.

Virksomhederne fordelt efter om de inden for de sidste 3 ar har modtaget ledige i
tidsbegraensede optraeningsforlgb, i varige® job pa sarlige vilkar eller i puljejob, ser-
skilt for antal ansatte. Procent.

Antal ansatte

1-50 51-200 Over 200 I alt
Tidshegreensede optreeningsforlgb:
Ja 26 57 45 28
Nej 74 43 55 72
Varige job pa serlige vilkar:
Ja 5 14 12 5
Nej 95 86 88 95
Puljejob:?
Ja 18 34 45 21
Nej 82 66 55 79
Mindst ét af ovenstdende tilbud 28 61 51 31
Uveegtet procentgrundlag 1.331 594 422 2.347
Antal virksomheder 93.447 7.675 1.336 102.458

1) Varige job betyder, at vedkommende i princippet kan blive i stillingen til den forlades af naturlige
arsager, men selvfalgelig kan vedkommende opsiges efter almindeligt gseldende regler.

2) Er kun en mulighed for offentlige virksomheder. Procentgrundlaget er derfor alene offentlige virksom-
heder i denne del af tabellen.

Virksomhederne er blevet spurgt om deres motiv til at medvirke
til integrationen. Den sociale forpligtelse nevnes som en hoved-
begrundelse. En anden begrundelse er gkonomien. En del virk-
somheder angiver, at det kan betale sig gkonomisk at medvirke
til integrationen. Endvidere papeger nogle af virksomhederne, at
den ekstra arbejdskraft ogsa ger det attraktivt at ansette lang-
tidsledige og/eller personer med nedsat erhvervsevne.

De virksomheder, der ikke har medvirket til integrationen og
heller ikke gnsker at gare dette, er blevet spurgt om grunden
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hertil. Virksomhederne angiver som primare begrundelser, at de
ikke har arbejdsopgaver til sddanne personer, og at det er for
ressourcekrevende. Endvidere navner enkelte virksomheder, at
de har haft darlige erfaringer med sadanne ansettelser far.

Endelig blev det belyst, om der er en sammenhang mellem de
forskellige former for socialt ansvar. Her kan det konkluderes, at
der er en tendens til, at virksomheder, der tager et stort socialt
ansvar inden for et omrade, ogsa tager et ansvar inden for et
andet omrade. Det vil sige, at virksomheder, der tager et stort
internt ansvar i hgjere grad ogsa tager et stort eksternt ansvar.

Virksomhedernes holdning til deltagelse i det sociale ansvar
Virksomhederne er blevet bedt om at tage stilling til forskellige
udsagn om udviklingen pa virksomhederne set i relation til det
sociale ansvar. 88 pct. af de offentlige og 71 pct. af de private
virksomheder er enige i, at virksomheder generelt bliver ngdt til
at patage sig et starre socialt medansvar for grupper, der er uden
for arbejdsmarkedet ved at ansatte langtidsledige og personer
med nedsat erhvervsevne i fremtiden.

Virksomhederne er endvidere blevet spurgt om, hvorvidt de mere
konkret har gnsker om at modtage langtidsledige og personer
med nedsat erhvervsevne. 44 pct. af virksomhederne har et gn-
ske om enten at modtage langtidsledige eller at ansette personer
med nedsat erhvervsevne. Dette daekker dog over, at 36 pct. gn-
sker langtidsledige, mens 17 pct. gnsker personer med nedsat
erhvervsevne. Til sammenligning kan tilfgjes, at der var 31 pct.
af virksomhederne, der inden for de sidste 3 ar havde ansat lang-
tidledige eller personer med nedsat erhvervsevne jf. tabel 1.5.
Der er altsa formentlig tale om et vist uudnyttet potentiale.

Ovenstaende resulater viser, at jo mere abstrakt virksomhederne
skal forholde sig til det sociale ansvar desto mere positive er de.
Pé det abstrakte niveau er virksomhederne enige i, at de kom-
mer til at patage sig et stgrre ansvar. Nar der spgrges lidt mere
konkret, nemlig om virksomheden har gnsker om at ansatte



Tabel 1.6.

Virksomhederne fordelt efter om de har gnsker om at ansatte personer med nedsat
erhvervsevne eller langtidsledige, serskilt for antal ansatte. Procent.

Antal ansatte

1-50 51-200 Over 200 | alt
Personer med nedsat erhvervsevne:
Ja 16 31 30 17
Nej 68 54 51 67
Ved ikke 16 15 19 16
Langtidsledige:
Ja 35 57 51 36
Nej 56 34 39 55
Ved ikke 9 8 10 9
Mindst ét af gnskerne 42 67 63 44
Uveegtet procentgrundlag 1.333 594 422 2.349
Antal virksomheder 93.447 7.675 1.336 102.458

langtidsledige eller personer med nedsat erhvervsevne, falder an-
delene. Og endelig nar virksomhederne sparges helt konkret om,
hvorvidt de inden for de sidste 3 ar aktuelt har ansat langtids-

ledige eller personer med nedsat erhvervsevne, er andelene lavest.

Private og offentlige virksomheder

Generelt tager offentlige virksomheder et starre ansvar end de
private virksomheder. Ligeledes tager store virksomheder et star-
re ansvar end sma virksomheder, nar socialt ansvar méales som i
denne undersggelse. Det er dog sdledes, at der ikke er sa stor
forskel pa store private og store offentlige virksomheder, mens
sma offentlige virksomheder tager et stgrre ansvar end sma pri-
vate virksomheder. Undtagelsen fra dette generelle billede er det
eksternt forebyggende ansvar, hvor de private virksomheder ta-
ger et starre ansvar end de offentlige virksomheder, nar der ses
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pa den del af det eksternt forebyggende ansvar, der omfatter
statte til lokalt foreningsarbejde fx idratsklubber, spejderklubber
og frivillige sociale foreninger.

Nar der ses pa virksomhedernes deltagelse i integrationen, kan
det konstateres, at 74 pct. af de offentlige virksomheder har haft
mindst én langtidsledig eller én person pa serlige vilkar ansat
(inden for de sidste 3 ar), mens det for de private virksomheder
drejer sig om 24 pct. Det ma séledes konkluderes, at det primert
er de offentlige virksomheder, der star for integrationen af per-
soner uden for arbejdsmarkedet.

Det kan dog ogsa konstateres, at 40 pct. af de store private virk-
somheder har haft en langtidsledig eller en person med nedsat
erhvervsevne ansat. Det er altsa de sma private virksomheder,
der tager det mindste afhjelpende ansvar, hvilket var forvente-
ligt. Der er stor forskel pa sma offentlige og sma private virksom-
heder, bade hvad angar arbejdets indhold, og med hensyn til de
formelle krav virksomhederne er underlagt.

Den moderne virksomhed

i forhold til den traditionelle virksomhed

En gennemgaende tese har veret, at moderne virksomheder ta-
ger et stgrre internt ansvar end traditionelle virksomheder, mens
det forholder sig omvendt med det eksterne ansvar.

En moderne virksomhed er i undersggelsen defineret som en
virksomhed med et hgijt teknologiniveau sammenlignet med
virksomhederne inden for samme branche, stor kundeoriente-
ring, en maskinintensiv produktion samt prioritering af de men-
neskelige ressourcer i form af teamwork, starre selvstendighed i
arbejdet osv., set i forhold til de mere traditionelt orienterede
virksomheder, der har et teknologiniveau under gennemsnittet,
producerer standardprodukter, har en arbejdskraftintensiv pro-
duktion, og som ikke har &ndret deres made at organisere pro-
duktionen eller arbejdet pa inden for de sidste 3 ar.



Begrundelsen for tesen er, at moderne virksomheder, som de er
defineret i denne undersggelse, kreever meget af og er afh@ngige
af deres ansatte, og derfor er det i virksomhedens interesse at
sarge for, at medarbejderne trives fx i kraft af personalegoder og
personalepolitikker. Disse virksomheder kan formentlig have van-
skeligt ved at finde plads til fx langtidsledige eller personer med
nedsat erhvervsevne. For det farste fordi disse virksomheder kre-
ver hgje kvalifikationer, og for det andet fordi konsekvensen af
de gode arbejdsforhold kan blive, at der stilles hgje krav til dem,
der bliver fastansat pa virksomheden.

Antagelsen viste sig at kunne bekraftes pa nogle omrader og
afkraftes pa andre.

Nar der ses pa det interne ansvar, dvs. ansvaret over for egne
medarbejdere, kan antagelsen bekraftes. Moderne virksomheder
tager i hgjere grad et internt ansvar end traditionelle virksom-
heder.

Vendes blikket mod det eksterne ansvar, kan tesen ikke bekraf-
tes. Virksomheder, der tager et stort eksternt afhjelpende ansvar,
er iser karakteriseret ved en arbejdskraftintensiv produktion, at
tilhgre servicesektoren og at have foretaget mange organisations-
@&ndringer inden for de sidste 3 ar. Teknologiniveau og produkt-
type har derimod ingen betydning for omfanget af eksternt af-
hjelpende ansvar.

Virksomhedens gkonomiske situation

Virksomhedens gkonomiske situation og beskeaftigelsesmessige
udvikling antages ogsa at have indflydelse pa omfanget af det
sociale ansvar. Virksomheder, der selv vurderer, at virksomhe-
dens situation er "ikke god" eller "mindre god", tager et starre
eksternt afhjelpende ansvar end virksomheder, der vurderer virk-
somhedens gkonomiske situation som "serdeles god" eller "ret
god". Dette kan betyde, at langtidsledige og personer med ned-
sat erhvervsevne udgar en attraktiv arbejdskraft for virksomheder,
der vurderer virksomhedens gkonomiske situation som darlig.
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Virksomheder, der har flere medarbejdere end for et ar siden,
tager et starre eksternt afhjelpende ansvar end virksomheder,
der har flere medarbejdere end for et ar siden. Dette kan bl.a.
skyldes, at der for at kunne modtage langtidsledige skal veere tale
om en merbeskaftigelse.

1.5. Perspektiver? — mulige paradokser

Den offentlige debat om virksomhedernes sociale ansvar har
bl.a. drejet sig om at skabe nye mader at tackle sociale proble-
mer pa og pa lidt lengere sigt at endre ansvarsfordelingen mel-
lem det offentlige og virksomhederne (is@r de private virksom-
heder) i forhold til forebyggelse og lasning af sociale problemer.

Denne undersagelses formal har primart veret at kortlegge, hvad
danske virksomheder allerede ger pa bestemte omrader. Ud over
denne kortlegning er det forsggt belyst, hvilke virksomheder der
tager et stort ansvar, og hvilke der tager et mindre ansvar.

I det fglgende vil det blive diskuteret, hvilke konsekvenser og
paradokser der kan opstd, hvis det danske arbejdsmarked udvik-
ler sig i retning af flere moderne og ferre traditionelle virksom-
heder med hensyn til virksomhedernes deltagelse i forebyggelse
og lgsning af sociale problemer.

Udgangspunktet for diskussionen kan passende blive taget i virk-
somhedernes egne holdningstilkendegivelser. Hovedparten af
virksomhederne mener, at de i fremtiden bliver ngdt til at pé-
tage sig et starre socialt ansvar for de grupper, der er uden for
arbejdsmarkedet, men samtidig tilkendegives, at udviklingen i
virksomhedernes situation i de senere ar har gjort det svarere at
have medarbejdere, der ikke er i stand til at yde en fuldt normal
arbejdsindsats.

Her er altsa tale om et paradoks, hvor der pa den ene side tales
om et mere rummeligt arbejdsmarked og pa den anden side om

2) Nogle af de efterfalgende overvejelser findes ogsé i Holt, 1997h.



ggede krav til den enkelte medarbejder. Man kan sige, at den
generelle udvikling pa arbejdsmarkedet star i mods&tning til
gnsket om at give mere plads til medarbejdere med nedsat er-
hvervsevne.

Man kunne forestille sig, at virksomheder i stigende grad vil in-
vestere ressourcer i egne medarbejdere i form af en offensiv per-
sonalepolitik, uddannelsespolitik, fastholdelsespolitik osv., for
bade at kunne fastholde og rekruttere kvalificerede medarbejdere
og for at sikre, at medarbejderne kan honorere de stigende krav.
Sadanne tiltag vil formentlig opleves som en socialt ansvarlig
handling for de medarbejdere, der far bedre arbejdsvilkar. Men
de kan ogsa have nogle negative konsekvenser, nar man udvider
synsvinklen til at omhandle arbejdsmarkedet som sadan. For det
farste vil de ggede krav til medarbejderne i sig selv vare en bar-
riere for personer med nedsat erhvevsevne. For det andet kan
virksomhederne finde det vanskeligt at skabe rum for sadanne
personer. For det tredje kan der pa sigt vere en fare for, at virk-
somhederne lukker sig om sig selv. Man tager ansvaret for egne
medarbejdere. Den socialt ansvarlige adfaerd vil alene koncen-
trere sig om kernearbejdskraften. Det kan i realiteten betyde en
gget polarisering mellem de fastansatte pa normale vilkar og de
"andre". Konsekvenserne kan blive, at det kan blive endnu van-
skeligere for de svage grupper at fa fodfaste pa arbejdsmarkedet.
De svage grupper kan maske fa midlertidige job i kraft af offent-
lige tilskudsordninger, men vil aldrig blive dem, der vil blive
investeret i.

Prgver man pa at se pa de samfundsmassige konsekvenser af et
gget socialt ansvar til virksomhederne, er der mindst én konse-
kvens, der springer i gjnene. | en dansk kontekst er lighed og
omfordeling en vigtig del af den ideologiske basis for den skan-
dinaviske velfeerdsstat (se fx Esping Andersen, 1990). Et gget
ansvar til virksomhederne kan nezppe undga at &ndre pa dette.
Der kan opsta vaesentlige forskelle fra omrade til omrade afhaen-
gigt af virksomhedernes indstilling i de pagaldende omrader.
Der kan blive tale om stor forskelsbehandling bade af nuvaren-
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de ansatte, hvilket der allerede er i dag, men vigtigere, at chancer-
ne for at blive reintegreret pa arbejdsmarkedet vil variere sterkt.
I dag er det et offentligt ansvarsomrade, men med et gget ansvar
til virksomhederne kan det betyde, at de sociale rettigheder for
den enkelte vil vere afh@ngige af virksomhederne i omradet.

Ser man derimod pa de positive konsekvenser af en @ndret rol-
lefordeling, skal det farst og fremmest fremhzaves, at med ind-
dragelse af virksomhederne i den sociale opgavevaretagelse er det
sandsynligt, at der vil fromkomme andre og maske bedre mader
at tackle sociale problemer pa. Mader som maske aldrig var ble-
vet udtenkt i det offentlige system alene.

Endvidere vil selve ansvarliggerelsen af virksomhederne kunne
medvirke til en synligggrelse af de sociale omkostninger ved de
forskellige valg og beslutninger, der tages i en virksomhed. En
gget social refleksion hos virksomhederne vil i sig selv kunne
fore til en ekstra overvejelse, inden en medarbejder fx afskediges.

Derudover vil virksomhedernes vilje til at forebygge marginali-
sering og udstgdning af egne medarbejdere formentlig opleves
positivt af de personer, der i stedet for at blive udstegdt faktisk
bliver fastholdt, ligesom en eventuel forebyggende indsats i loka-
lomradet vil have en positiv effekt pa kommende arbejdskraft.

Udfordringen bliver at lgse det paradoks, at udviklingen pa ar-
bejdsmarkedet pa den ene side gar i retning af sterre krav til
den enkelte medarbejder, hvilket i verste fald i sig selv kan vere
med til at fremme en marginaliseringsproces for de svageste med-
arbejdere, og pa den anden side er en udvikling, der ger det me-
re og mere vanskeligt, men samtidig ngdvendigt at fa integreret
de allerede marginaliserede og udstadte.

Arbejdsmarkedets parter

Fagforeningernes rolle bergres stort set ikke i denne undersggel-
se, idet det udelukkende er ledelsernes synspunkter, der er i
fokus. Der er dog ingen tvivl om, at fagforeningerne og arbejds-



markedets parter som helhed har en vigtig rolle at spille i denne
sammenhang. Virksomhederne og arbejdsmarkedets parter er
teet forbundne via overenskomsterne. Arbejdsmarkedets parter
ser det som deres hovedopgave at varetage arbejdsgivernes og de
beskeftigede lanmodtageres interesser. Aktivering og reintegra-
tion af personer pa arbejdsmarkedet er hidtil af parterne blevet
anset for en samfundsopgave og dermed som en offentlig op-
gave. | overenskomsterne fra 1995 blev der dog indfgjet de sé-
kaldte "sociale kapitler", hvilket blev betragtet som et gennem-
brud. Kapitlerne mangler dog stadig at blive implementeret pa
mange virksomheder.

Organisationernes fokusering pa de beskaftigede lenmodtageres
interesser er kommet tydeligt frem i diskussionerne om skane-
job. Modstanden mod skanejob eller job pa serlige vilkar skal
formentlig primert findes i ét forhold: Medarbejdere ansat pa
normale vilkar kan fele deres egne stillinger truede. Job i virk-
somheden, der far har haft karakter af "naturlige” skanejob, kan
maske forsvinde til fordel for job, der er langt darligere betalt,
nemlig jobbene pa serlige vilkar.

Diskussionen om skanejob viser, at det er vigtigt at medinddra-
ge arbejdsmarkedets parter i diskussionerne om et gget socialt
ansvar til virksomhederne. Det er vigtigt, at diskussionerne om
det sociale ansvar ikke fares pa en made, sa det opleves som en
trussel mod allerede ansattes arbejdsvilkar og jobsikkerhed.

De sociale kapitler i overenskomsterne viser, at organisationerne
er villige til at diskutere anderledes ansattelser, men det er for-
mentlig vigtigt at erindre, at der i Danmark ikke er stor tradition
for, at arbejdsmarkedets parter skal vare med til at lgfte sociale
opgaver, der gar ud over deres medlemmers interesser, sa ogsa

her vil der vere tale om en proces, der formentlig vil kreve tid.

1.6. Undersggelsens begraensninger

Denne undersggelse er baseret pa spgrgeskemadata. Endvidere er
der valgt en bestemt operationalisering af begrebet virksomhe-
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dernes sociale ansvar. Disse valg er taget pa baggrund af opgaven
nemlig en kortlegning af danske virksomheders deltagelse i fore-
byggelse og lgsning af sociale opgaver.

Her skal kort naevnes nogle af undersggelsens begrensninger:

Overordnet skal det fremhzves, at det er virksomhedernes ledel-
se, der er blevet interviewet, og det betyder, at det kun er ledel-
sens synspunkter, der fremkommer i undersggelsen. Interview-
personen har sa vidt muligt vaeret den personaleansvarlige pa
virksomheden. Det vil sige, at det er én person, der svarer pa
virksomhedens vegne. Dette kan vere en begrensning, idet man
kan forestille sig, at de personaleansvarlige er mere positivt stemt
over for personalepolitiske tiltag end fx topledelsen.

Med hensyn til selve spgrgsmalsformuleringerne i spargeskemaet
skal ogsa fremhaves en begransning.

Nar der sparges til formelle politikker, vil de sma virksomheder
alt andet lige fremsta som mindre ansvarlige end de starre virk-
somheder. Man kan have den antagelse, at man skal have et vist
antal ansatte, far man fx laver en nedskreven personalepolitik.
Dette betyder, at man ikke kan slutte fra fraveer af personalepo-
litik til fraveer af socialt ansvar. En lille virksomhed kan udmer-
ket prioritere medarbejdernes trivsel hgjt uden at have det ned-
skrevet. Man klarer blot problemerne, nar de opstar. Dette er en
vigtig begrensning i undersagelsen, som ogsa vil blive papeget
rapporten igennem.

Lignende indvendinger er relevante, nar der ses pa de mere hand-
lingsrettede parametre. Sandsynligheden, for at en stor virksom-
hed med mange ansatte har oplevet medarbejdere i krise eller
medarbejdere med nedsat erhvervsevne, er stgrre end for de sma
virksomheder. Derfor kan de sma virksomheder ogsa her kom-
me til at se mindre ansvarlige ud, mens det blot er udtryk for,
at de ikke har oplevet en situation, hvor det er ngdvendigt at
hjeelpe en medarbejder. Det vil i realiteten sige, at en lav score



her blot kan betyde, at virksomheden kun har medarbejdere, der
lever op til prastationskravene.

Undersagelsen giver altsa et billede af, hvilket socialt ansvar virk-
somheder patager sig i dag pa papiret, vel at marke socialt an-
svar, som det er defineret i denne undersggelse. Dette billede
ville ikke kunne vare fremkommet pa andre mader end ved en
spgrgeskemaundersagelse.

1.7. Rapportens disponering

Kapitel 2 indeholder en prasentation af de anvendte begreber,
metoden og datagrundlaget. Endvidere vil der vare en diskus-
sion af de antagelser, der vil blive belyst i rapporten.

Kapitel 3 indeholder en beskrivelse af resultaterne med udgangs-
punkt i de enkelte spargsmal i spgrgeskemaet. Kapitel 3 inde-
holder séledes den egentlige kortleegning. Her vil blive foretaget
en sammenligning mellem offentlige og private virksomheder
samt en sammenligning mellem store og smé virksomheder.

Hvor kapitel 3 er et rent deskriptivt kapitel, indeholder kapitel
4 de egentlige analyser. Hvilken type virksomheder patager sig
hvilke typer af socialt ansvar? Skal virksomheder have en vis
starrelse, for at de kan patage sig et socialt ansvar?

Kapitel 5 vil se pa de incitamenter og barrierer, virksomheder

ser, for henholdsvis at tage et socialt ansvar og ikke at tage et
socialt ansvar.
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Kapitel 2

Baggrund, begreber og data

Debatten om virksomhedernes adfeerd er blusset kraftigt op i
Danmark inden for de seneste ar ikke mindst baret frem af
Socialministeriets kampagne "Det angar os alle" og det Tvaermi-
nisterielle Barneudvalgs indsatsomrade: Bedre harmonisering af
barneliv, familieliv og arbejdsliv.

Hovedtanken bag bade kampagnen og det Tvarministerielle
Barneudvalgs arbejde er, at der skal ske en fornyelse af dansk
socialpolitik, og i denne fornyelse tiltenkes virksomhederne en
starre rolle. Opfattelsen er, at man er naet til et punkt, hvor
socialpolitikken ikke kan udvikles uden aktiv medvirken fra
virksomhederne. Pa lidt lengere sigt skal kampagnen ogsa ses
som et bud pa, hvordan velferdssamfundet skal se ud i frem-
tiden, og hvordan det kan forhindres, at samfundet yderligere
polariseres i dem, der har arbejde, og dem der ikke har, med
social armod og uro til falge (Duus, 1994).

Socialministeriets indsats pa omradet bakkes i stor udstrekning
op af sterre trendsattende virksomheder i Danmark. Saledes gik
16 danske topchefer i maj 1997 sammen om et socialt manifest,
hvor de foreslar andre topchefer at tage et starre socialt ansvar.
Manifestet skal ses som et debatoplag til regionale virksomheds-
konferencer, som har til formal at sprede det sociale engagement
og den sociale tenkning i danske virksomheder (Ugebrevet
Mandag Morgen, 1997).

Debatten i Danmark er ikke enestaende. | internationale sam-
menhange har emnet ogsa varet genstand for en stigende inter-
esse. | forbindelse med det sociale topmgde i Kgbenhavn i 1995
blev der saledes afholdt et symposium med netop virksomheder-
nes sociale ansvar som tema. Her blev der blandt andet argu-
menteret for, at det er i virksomhedernes langsigtede interesse
ud fra en global synsvinkel at patage sig et gget socialt ansvar.
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Det blev papeget, at det er ngdvendigt for at undga ustabilitet i
verden, yderligere forurening af det fysiske miljg, befolknings-
eksplosion og stigende fattigdom med folkevandringer til falge.
Globale problemer som alle i den industrialiserede del af verden
ma tage et ansvar for (Mandag Morgens Strategiske Form, 1995).
Endvidere er der fx pa europzisk plan etableret et netvaerk af
virksomheder, der har underskrevet en deklaration kaldet "Euro-
pean Declaration of Businesses against Exclusion”, hvor virk-
somhederne forpligter sig til at forebygge, at medarbejdere ud-
stgdes fra arbejdsmarkedet. Endelig blev der afholdt en starre
international konference "New Partnership for Social Cohesion”
i Kgbenhavn i 1997 med socialministeren som vert med delta-
gere fra virksomheder, organisationer og de politiske systemer
om netop dette emne.

2.1. Eksisterende viden pa omradet

Vores viden om danske virksomheders sociale ansvar er sterst pa
det beskrivende plan. Is@r har FormidlingsCenter Aarhus udarbej-
det en rekke eksempelsamlinger, som beskriver konkrete virk-
somheder og det sociale ansvar, de har pataget sig. Ud fra de
beskrevne eksempler konkluderes det, at danske virksomheder
primart koncentrerer deres indsats om egne medarbejdere, mens
ansvaret over for det omkringliggende samfund og i s&rdeleshed
over for personer, der er uden for arbejdsmarkedet, fylder min-
dre (Kylling, 1993; Kylling, 1994; Kylling & Bach, 1994; Kyl-
ling, Bach & Kjer, 1996).

En kortleegning af virksomheders sociale ansvar blev gennemfart
af Burson-Marsteller A/S via et postspgrgeskema til 6.400 virk-
somheder i to amter, dog kun med en svarprocent pa 25.

Undersggelsen nar frem til nogle af de samme konklusioner som
FormidlingsCenter Aarhus. De virksomheder, der patager sig et
socialt ansvar, tager primert ansvaret for egne medarbejdere. Virk-
somhederne er langt mindre tilbgjelige til at tage et ansvar for
personer, der ikke direkte har noget med virksomheden at gare
(Burson-Marsteller A/S, 1994a, 1994b).



Ud over at de refererede undersagelser giver et billede af, hvilke
typer af sociale opgaver virksomhederne allerede patager sig, be-
kreefter beskrivelserne, at de private virksomheders sociale akti-
viteter primert er rettet mod forebyggelse og afhjelpning af mar-
ginalisering og udstagdning af egne medarbejdere. Der findes fx
ikke mange eksempler pa, at virksomheder har pataget sig op-
gaver, som far primart 13 i familierne, eventuelt i et samarbejde
med det offentlige som fx virksomhedsbarnehaver. Enkelte virk-
somheder har en familiepolitik, men den er rettet mod at give
fx foreeldre bedre mulighed for selv at varetage det sociale ansvar
for familierne. Dette ligger ogsa i forlengelse af foreldres gene-
relle gnske om at adskille familielivet fra arbejdslivet (Holt &
Thaulow, 1996).

Endelig kan man fa et billede af trenden ved at se pa, hvilke
typer af projekter der er ansggt om ressourcer til fra Socialmini-
steriets virksomhedspulje i 1996. Halvdelen af puljemidlerne gik
til projekter, der arbejder med at forebygge udstedning pa grund
af langvarig sygdom. Resten af projekterne fordeler sig mellem
udvikling af modeller for indslusning pa arbejdsmarkedet, ud-
vikling af modeller for de @ldre pa arbejdspladsen og udvikling
af modeller for et mere rummeligt og fleksibelt arbejdsmarked.
Langt den overvejende del af midlerne gar til virksomheder, der
vil gare noget for egne medarbejdere, der star i fare for at blive
udstadt (Formidlingscenter Aarhus, 1996).

Der mangler dog stadig en mere grundleggende viden om det
sociale ansvar, danske virksomheder patager sig i dag.

Denne undersggelse er gennemfert for at rade bod pa dette. For-
malet med undersggelsen er at kortlegge danske virksomheders
sociale medansvar for savel egne medarbejdere som personer
uden for virksomheden samt for det omkringliggende samfund.
Derudover skal undersggelsen belyse, hvilke incitamenter og hvil-
ke barrierer virksomhederne ser for at patage sig et gget socialt
medansvar. Endelig belyses virksomhedernes holdninger til at
patage sig et gget socialt medansvar
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2.2. Begreber
| den danske debat diskuterer man bredt virksomheders rolle i
forebyggelse og afhjelpning af sociale problemer.

Gar man mere abstrakt til begrebet "virksomhedernes sociale
ansvar", fremgar det, at begrebet tillegges forskellig betydning,
alt efter hvilket teoretisk synspunkt man anlagger.

I den traditionelle skonomiske teori har virksomhederne kun et
ansvar for at tjene flest muligt penge til gavn for virksomheden,
medarbejderne savel som samfundet i almindelighed. At tale om
et virksomhedsansvar, som rakker ud over dette grundlaeggende
gkonomiske ansvar, giver ingen mening (fx Friedman, 1970).
Inden for organisationsteorierne ser man derimod en langsigtet
interesse for virksomhederne i at tage et socialt ansvar i forhold
til virksomhedernes egne medarbejdere. Ved at investere i med-
arbejdernes kvalifikationer og velbefindende antages virksomhe-
derne at kunne optimere brugen af ressourcer og minimere spild
og fejl i produktionen. Endvidere ser organisationsteorier ogsa
pa de markedsfaringsmassige aspekter af virksomhedernes hand-
lemade og papeger i den sammenh&ng PR-vardien af at fremsta
over for offentligheden som en virksomhed med et socialt ansigt
(fx Bakka & Fivelsdal, 1986). Endelig tillegger velferdsteorierne
virksomhederne et socialt ansvar pa linje med savel staten (det
offentlige) som civilsamfundet. Virksomhederne tillegges med
andre ord et medansvar for bade deres egne medarbejderes triv-
sel og den samfundsmassige udvikling i bred forstand (fx Wolfe,
1989).

Hvor de to farstnaevnte positioner ser virksomhedernes sociale
ansvar som snavert knyttet til deres kort- eller langsigtede egen-
interesser, ser velferdsteorierne dette ansvar ud fra et samfunds-
messigt rationale. Det kan alene af den grund vere vanskeligt
for repraesentanter for hvert af disse synspunkter at na til en
felles forstaelse af, hvori virksomhedernes ansvar bestar, og i
hvilken udstraeekning der er behov for at gge det.



Disse forskellige teoretiske positioner afspejles i den made, hvor-
pa man i Danmark har diskuteret virksomhedernes samfunds-
massige rolle. Bortset fra virksomhedernes ansvar i miljgdebat-
ten diskuterede man helt frem til slutningen af 80’erne stort set
ikke virksomhedernes sociale ansvar. | slutningen af 80’erne og
begyndelsen af 90’erne dukkede diskussionen af "det etiske regn-
skab" op. Tankegangen var — i overensstemmelse med dele af
organisationsteorierne — at en effektiv produktion i et steerkt
pluralistisk og omskifteligt ssmfund kreever en vis grad af felles
veerdigrundlag blandt virksomhedens medarbejdere og dens gvri-
ge interessenter. Derfor begyndte man at diskutere, hvordan
virksomheder kunne kortleegge sadanne verdier, sa de kunne
bruges som et felles styringsinstrument (Morsing, 1991). Ende-
lig er Socialministeriets kampagne "Det angar os alle" — som i
dag dominerer debatten om virksomhedernes sociale ansvar —
udtryk for en velfeerdsteoretisk tankegang: Velferdssamfundet
star over for nogle problemer, som det vil vare svart eller méaske
ligefrem umuligt at lgse med den nuvarende ansvars- og op-
gavefordeling mellem stat, marked og civilsamfund. Staten (det
offentlige) kan ikke lgse de forestaende problemer alene. | for-
lengelse heraf kan man tale om, at virksomhederne i samarbejde
med det offentlige kan medvirke til nye mader at lgse de sociale
problemer pa.

2.2.1. En pragmatisk opdeling

Betragter man problemstillingen med mere praktiske gjne, fx
ved at se pa den lange liste af aktiviteter som knytter an til virk-
somhedernes sociale ansvar, tegner der sig et tilsvarende broget
billede. Virksomhederne kan — i hvert fald ud fra et velferdsteo-
retisk synspunkt — tage et socialt ansvar pa mange forskellige
mader og pa forskellige omrader. | Danmark har man imidlertid
primeart diskuteret, hvordan virksomhederne kan aflaste det of-
fentlige system, og ikke i s& hgj grad hvordan virksomhederne
kan aflaste eller overtage nogle af de sociale opgaver, der i dag
ligger hos familierne i et samarbejde med det offentlige. Her
tenkes fx pa barne- og @ldreomsorgen.
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Tages udgangspunktet i den danske kontekst, indsnavres de
ansvarsomrader, der er tiltenkt virksomhederne, sig saledes no-
get.

Det kan veere formalstjenligt at skelne mellem et internt og et
eksternt socialt ansvar. Det interne ansvar vedrgrer virksomheder-
nes egne medarbejdere, mens det eksterne ansvar vedrgrer det
omkringliggende samfund. Det eksterne sociale ansvar kan ved-
rgre savel det lokale, det nationale som det internationale sam-
fund. Dernast kommer selve definitionen af, hvilke sociale op-
gaver der er tale om ved henholdsvis det interne og det eksterne
ansvar. Her er der forskellige sondringer.

Man kan skelne mellem et socialt ansvar for forebyggelse af sam-
fundsmassige problemer, dvs. almene forebyggende initiativer
for alle medarbejdere og tiltag rettet mod lokalsamfundet samt
et socialt ansvar for afhjelpning (lgsning af) af problemer, dvs.
initiativer der er rettet mod medarbejdere i en serlig udsat posi-
tion, og tiltag der er rettet mod integration af personer uden for
arbejdsmarkedet (Kylling, Bach & Kjzr, 1996).

Disse sondringer giver fire forskellige omrader, som en virksom-
hed kan rette sine tiltag mod:

1. Et forebyggende internt socialt ansvar omfatter fx det fysiske
og psykiske arbejdsmiljg og hovedparten af virksomhedernes
personalepolitik som fx seniorpolitik og familievenlige tiltag.
Med andre ord almene tiltag rettet mod samtlige medarbej-
dere.

2. Et afhjzlpende internt socialt ansvar omfatter fx omplacering
af medarbejdere, der rammes af en lengerevarende sygdom,
alkoholafvaenning af medarbejdere og andre tiltag rettet mod
medarbejdere i en sarlig udsat position.

3. Et forebyggende eksternt socialt ansvar omfatter fx tiloud om
praktikpladser til skoleelever eller unge uddannelsessggende,
lokal sponsorering af eller involvering i sociale aktiviteter og
andre tiltag, der er rettet mod lokalsamfundet.



4. Et afhjelpende eksternt socialt ansvar omfatter fx virksomhe-
dernes medvirken til at skaffe serlige job til langtidsledige
og personer med nedsat erhvervsevne eller blot ansattelse af
sadanne grupper pa almindelige overenskomstmassige vilkar.
Med andre ord tiltag rettet mod integration af personer uden
for arbejdsmarkedet.

Opdelingen af de forskellige typer af sociale opgaver, en virksomhed

kan patage sig, er vigtig, fordi det er sandsynligt, at der til hver

type opgave findes et s@t af forskellige incitamenter og barrierer.
Det er fx ikke vanskeligt at forestille sig, at medarbejderne pa en
virksomhed vil finde det helt i sin orden med tiltag, der generelt
kommer medarbejderne til gode fx en personalepolitik, mens fx

seerlige ordninger for en kollega med alkoholproblemer kan mg-
de en vis modstand hos den resterende medarbejdergruppe.

Afslutningsvis skal det praciseres, at der er tale om en definition
af socialt ansvar, som udelukkende relaterer sig til den pragmati-
ske opdeling af det sociale ansvar, det vil sige de fire forskellige
former for socialt ansvar. Denne definition er udtryk for en af-
grensning, idet socialt ansvar bade kan opfattes snavrere og bre-
dere end dette, jf. de forskellige teoretiske positioner inden for
omréadet. Den valgte definition har som konsekvens, at rappor-
tens resultater kun bgr ses i forhold til preacis denne definition
af socialt ansvar. Man kan saledes ikke slutte, at virksomheder,
der i denne rapport scorer lavt pa de valgte parametre, er socialt
mindre ansvarlige virksomheder. Man kan kun konkludere, at
virksomhederne pa de valgte parametre ligger pa et lavere niveau
end andre virksomheder.

Afgarende for en kortlegningsundersggelses anvendelsesmulig-
heder er, at det i materialet for det farste bliver muligt at identi-
ficere de 4 forskellige ansvarstyper pa virksomhederne. For det
andet at det er muligt at give en karakteristik af virksomheden
pa vaesentlige baggrundsvariabler, og for det tredje at det bliver
muligt bade at afdaekke barrierer og incitamenter for, at virk-
somheden patager sig et gget socialt medansvar.

37



38

2.2.2. Karakteristik af virksomhederne

Det er afggrende, at det med denne empiriske undersggelse bli-
ver muligt at belyse sasmmenhangen mellem virksomhedernes
karakteristika og graden og typen af socialt medansvar, idet
dette kan skabe grundlag for, at det offentlige kan malrette sin
indsats for at fa virksomheder til at patage sig et starre socialt
medansvar.

Det naste spergsmal er derfor, hvilke karakteristika ved en virk-
somhed der kan antages at have indflydelse pa graden af social
ansvarlighed.

| det fglgende vil der blive presenteret et antal antagelser, der
primert vil blive belyst i kapitel 4. Antagelserne er primart
begrundet i dels dansk litteratur fra beslegtede omrader, dels
overvejelser om virksomheders mulige adferd i en given situa-
tion.

Virksomhedens starrelse, dvs. antallet af ansatte, ma have ind-
flydelse pa graden af socialt ansvar. Det er sandsynligt, at der
skal en vis starrelse til, for man fx laver en formel personalepoli-
tik, ligesom det er rimeligt at antage, at jo ferre medarbejdere
man er, desto vanskeligere bliver det at fastholde medarbejdere,
der ikke lever op til prestationskravene af den ene eller anden
grund. For eksempel kan et hgjt fraver veere vanskeligt at klare
for en lille virksomhed, ligesom det alt andet lige vil krave rela-
tivt flere ressourcer af en lille virksomhed i forhold til en stor at
ansatte personer udefra med nedsat erhvervsevne.

Om virksomheden er offentlig eller privat ma ogsa antages at
have stor indflydelse pa virksomhedens sociale ansvar. De offent-
lige arbejdsgivere er underlagt politiske beslutninger, der kan
medfare, at det er obligatorisk at have en formel personalepoli-
tik, at man skal have et vist antal personer ansat pa sarlige vil-
kar, skal tage et vist antal langtidsledige i jobtrening osv. Det
offentlige har formentlig pa nogle omrader karakter af rollemo-
del for det private arbejdsmarked. Her tenkes fx pa barselsorlov,



omsorgsdage, deltidsarbejde, flekstid osv.?) Alt andet lige bar
det afspejle sig i, at det offentlige patager sig et starre ansvar
end de private virksomheder, sddan som socialt ansvar er defi-
neret i denne undersggelse.

Det er muligt, at branchen har betydning for, i hvilket omfang
virksomheden tager et socialt ansvar. Der vil i analyserne blive
skelnet mellem servicevirksomheder og fremstillingsvirksomhe-
der. En antagelse kunne vere, at servicevirksomheder tager et
stgrre socialt ansvar end fremstillingsvirksomheder, fordi service-
virksomheder i hgjere grad er afhengige af den enkelte med-
arbejders arbejdsindsats ligesom et positivt omdgmme udadtil
kan have betydning for rekruttering og omsetning.

En diskussion af virksomhedernes sociale ansvar harer ulgseligt
sammen med den parallelle diskussion om, hvordan fremtidens
arbejdsmarked skal eller vil se ud. I diskussionen om fremtidens
arbejdsplads indgar elementer som brug af hgjteknologi, en ud-
vikling vak fra masseproduktion hen mod en produktion, der er
rettet mod den enkelte kundes konkrete gnsker og behov samt
en opprioritering af de menneskelige ressourcer i arbejdslivet,
dvs. en prioritering af medarbejdere der trives, har indflydelse,
arbejder i teams, har et godt psykisk og fysisk arbejdsmiljg, har
mulighed for livslang kvalificering mv. (se fx Csonka, 1997; Er-
hvervsministeriet, 1996; Bottrup, 1992; Olberg, 1995).

Hvordan vil denne fremtidens arbejdsplads stille sig til at tage et
gget socialt ansvar? Man kunne forestille sig, at disse virksom-
heder vil patage sig et stort internt ansvar, mens det ville knibe
mere med det eksterne ansvar. Virksomheder, der investerer
meget i deres medarbejdere, vil formentlig gare en del for at
fastholde de kvalificerede medarbejdere, men vil maske vere u-
tilbgjelige til at patage sig ansvaret for mennesker, der ikke har

1) Pé andre omréder forholder det sig omvendt, jf. fx diskussionen om
moderniseringen af den offentlige sektor, hvor de private virksom-
heder fremstod som rollemodeller for de offentlige virksomheder.
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en fuld erhvervsevne. Denne type af virksomheder kraver i ud-
gangspunktet hgje kvalifikationer hos deres medarbejdere, i det
mindste hgje indleringskvalifikationer.

Ligeledes har flere publikationer plaederet for, at hvis man som
virksomhed gnsker at kreeve mere af sine medarbejdere i form af
ansvar, fleksibilitet, loyalitet, omstillingsvillighed og efteruddan-
nelsesparathed med mere, er det ngdvendigt, at man pa virk-
somheden har personalepolitikker, der understatter disse mal.
Det vil sige aktiv familiepolitik, der er med til at gare tilpasnin-
gen mellem arbejdsliv og familieliv nemmere, en uddannelses-
politik, der tager hgjde for medarbejdernes egne gnsker om ud-
dannelse, en seniorpolitik, der skaber tryghed for alle, en krise-
politik, der signalerer omsorg for medarbejderen osv. (fx Holt &
Thaulow, 1996; Finansministeriet, 1994; Torrington & Hall,
1991).

Pa sigt kunne man frygte, at fremtidens arbejdsplads ville med-
fare en yderligere polarisering af arbejdskraften, idet det kunne
blive vanskeligere at fa en fast tilknytning til arbejdsmarkedet,
hvis man farst er rgget ud. Man kunne frygte, at flere vil blive
marginaliserede, og at grupperne af langtidsledige og personer
med nedsat erhvervsevne ville vokse.?)

Denne undersagelse skal ikke og kan ikke udtale sig om eventu-
elle sociale konsekvenser af fremtidens arbejdsmarked, men den
kan give et fingerpeg om, hvorvidt virksomheder, der har nogle
af de karakteristika, der ligger i definitionen af den moderne
virksomhed, tager et starre eller mindre socialt ansvar end de
virksomheder, der mere narmer sig karakteristika som en tradi-
tionel virksomhed.

2) Fx viser amerikanske erfaringer, at jo flere rettigheder der fglger af
tilknytningen til arbejdsmarkedet og den enkelte virksomhed, desto
starre er tendensen til, at flere bliver ansat pa lgse vilkar, og at det
bliver vanskeligt at fa en fast stilling (Christensen, 1996; Lundgren-
Gaveras, 1996; Googins, 1996).



Det er selvfalgelig umuligt i en undersggelse, der skal kortlegge
virksomheders sociale ansvar, ogsa at kortlegge hvad der matte
karakterisere henholdsvis en moderne og en traditionel virksom-
hed. Derfor er her blot valgt nogle centrale elementer sasom
brugen af hgjteknologi, masseproduktion eller produktion rettet
mod den enkelte kundes behov, arbejdskraft- eller maskininten-
siv produktion samt 4 forskellige typer pa organisationsendrin-
ger: Organisatoriske @ndringer med henblik pa at give med-
arbejdere starre selvsteendigt ansvar, &ndringer af medarbejderes
arbejdsopgaver for at fremme den personlige og faglige udvik-
ling, @ndringer med henblik pa at gere arbejdet mindre ensfor-
migt og @ndringer for at gare arbejdet mindre fysisk belasten-
de.En moderne virksomhed bliver sdledes defineret saledes:

en virksomhed, der har et hgjere teknologisk niveau end til-
svarende virksomheder

en virksomhed, der leverer produkter, der er tilpasset kun-
ders individuelle behov

en virksomhed, hvor produktionen kan betragtes som maskin-
intensiv

en virksomhed, der inden for de sidste 3 ar har foretaget
mange organisationsendringer

Herudover er der ogsa andre karakteristika, der ma antages at
have indflydelse pa graden og typen af socialt ansvar.

Det drejer sig fx om virksomhedens gkonomiske situation. Her
kan man argumentere pa to mader. Pa den ene side kan man
argumentere for, at virksomheder, der star i en gkonomisk dar-
lig situation, kan drage nytte af en billig arbejdskraft som fx en
langtidsledig med lgntilskud. Pa den anden side kan man argu-
mentere for, at i en periode, hvor medarbejdere ser deres frem-
tid som usikker, vil det formentlig opleves som udtryk for darlig

3) Disse variabler er valgt pa baggrund af A. Csonkas arbejder med at
definere henholdsvis en moderne og en traditionel virksomhed (Cson-
ka, 1998).
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ledelse fx at tage personer med nedsat erhvervsevne ind udefra.
Det er saledes vanskeligt pa forhand at vurdere, hvordan virk-
somhedens gkonomiske situation pavirker virksomhedernes
andel i det eksternt afhjelpende ansvar.

Pa samme made er det vanskeligt at vurdere, hvordan udviklingen
i virksomhedens beskftigelse eventuelt pavirker virksomhedens
sociale ansvar. Det kommer fx an pa, hvorfor medarbejderantal-
let er gaet ned. Det kan vare udtryk for ngdvendige tilpasninger
i en ellers sund virksomhed, eller det kan veare udtryk for en
virksomhed i vanskeligheder. Er der tale om en virksomhed i
fremgang, er det muligt, at virksomheden har plads og ressourcer
til at deltage i integrationen af personer uden for arbejdsmarkedet.

Hvordan henholdsvis virksomhedens gkonomiske situation og
virksomhedens beskaftigelsesudvikling pavirker virksomhedens
deltagelse i det eksternt afhjelpende ansvar, vil analyserne i kapi-
tel 4 belyse.

Endelig er der virksomhedens geografiske placering. Dette er
medtaget for at kunne be- og/ eller afkreafte, at de virksomhe-
der, der i dag tager et stort ansvar for lokalsamfundet, er virk-
somheder, der er placeret i sma lokalomrader. Overvejelserne,
der ligger til grund for denne antagelse, er, at virksomheder i
sma lokalomrader har en sterre tilknytning til deres lokalomrade
end virksomheder, der fx er placeret i storbyerne. | det lille lo-
kalsamfund kender virksomheden befolkningen, den beskaftiger
nogle af dem, og den skal finde sin fremtidige arbejdskraft her.
Dette kunne give et incitament til at deltage i det lokale liv,
stgtte fodboldklubben og tage unge mennesker i erhvervspraktik.
Dette er maske ikke tilfzldet for virksomheder i storbyer, hvor
fx medarbejdere rekrutteres fra andre lokalomrader. Antagelsen
er saledes, at virksomheder i landkommuner tager et starre eks-
ternt forebyggende ansvar end virksomheder i storbyer.

En beskrivelse af, hvordan de nevnte virksomhedskarakteristika
narmere er operationaliseret findes i bilag A bagerst i rapporten.



2.3. Datamaterialet

Undersggelsen omfatter et landsdekkende udsnit af private virk-
somheder og offentlige arbejdspladser — i alt 3.020 virksomhe-
der, heraf var 39 virksomheder nedlagt, og 21 var udvalgt dob-
belt. Det vil sige, at den faktiske stikprave er pa 2.960 virksom-
heder, som blev kontaktet med henblik pa interview.

Virksomhederne er udtrukket fra det Centrale Erhvervsregister,
Danmarks Statistik. Enheden virksomhed er defineret som et
arbejdssted. Det vil sige, at det er virksomheder med ansatte pa
den i registeret opferte adresse, der er udtreksenheden. Filialer
af starre virksomheder regnes saledes for selvstzndige arbejds-
steder, hvilket i praksis viste sig at volde lidt problemer, idet
nogle filialer automatisk henviser til hovedsadet, selvom det var

Tabel 2.1.
Oversigt over population, stikprgve og antal opnaede interview.

Stratum Population Stikprave Opnaet Opnaelse
Antal Antal Antal Pct.

Offentlige virksomheder:

2-9 5.339 54 47 87
10-19 3.862 132 122 92
20-49 2.582 143 135 94
50-199 1.999 225 211 94
200+ 356 235 226 96
I alt 14.138 789 741 94

Private virksomheder:

2-9 62.637 536 386 72
10-19 13.480 460 322 70
20-49 8.196 454 341 75
50-199 3.489 370 288 78
200+ 572 351 277 79
I alt 88.374 2.171 1.614 74

Total 102.512 2.960 2.355 80
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filialen, der var udtrukket og skulle interviewes. Endvidere blev

der sat en nedre grense pa antal ansatte pa mindst to.

En simpel tilfeldig stikprgve uden stratificering ville betyde, at

over halvdelen af de udvalgte virksomheder ville have 2-9 ansat-

te, selv om de kun reprasenterer en meget beskeden del af ar-

bejdsstyrken. Derudover ville en simpel tilfeldig stikprave bety-

de, at kun relativt fa offentlige virksomheder ville blive udvalgt,
selv.om omkring 1/3 af samtlige beskaftigede er ansat her.

Derfor er stikpraven blevet stratificeret efter starrelse og ejerfor-

hold. | hvert stratum er der fastlagt en stikpravestarrelse, der

Tabel 2.2.

Virksomhederne fordelt efter branche, szrskilt for om virksomheden er offentlig eller

privat. Antal og procent.

Branche Offentlige virks. Private virks. I alt

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Primaer sektor 3 0,4 56 3 59 3
Fremstilling 0 0 411 26 411 17
Bygge og anlzeg 3 0,4 177 11 180 8
Handel 2 0,2 379 24 381 16
Hotel/restauration 0 0 33 2 33 1
Transportsektor 69 9 91 6 160 7
Finanssektor 1 0,1 75 5 76 3
Ejendomssektor 9 1,2 150 9 159 7
Offentlig administration 177 24 11 1 188 8
Undervisningssektor 143 19 68 4 211 9
Sundheds- og socialsektor 296 40 74 5 370 16
Organisationer og foreninger 37 5 87 5 124 5
I alt 740 100 1.612 100 2.352Y 100

Anm.: Tabellen er baseret pa oplysninger fra Det Centrale Erhvervsregister.

1) Antallet af virksomheder er her kun pa 2.352, fordi der for 3 virksomheder ikke findes registeroplys-

ninger.



Tabel 2.3.

Virksomhederne fordelt efter placering i landet seerskilt for om virksomheden er of-

fentlig eller privat. Antal og procent.

Fordeling Offentlige virks. Private virks. I alt
i landet -

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
@st-Danmark® 352 48 686 43 1.038 44
Fyn 53 7 113 7 166 7
Vest-Danmark 335 45 813 50 1.148 49
I alt 740 100 1.612 100 2.352 100
Storby? 199 27 375 23 574 24
Bykommune 295 40 656 41 951 40
Landkommune 246 33 581 36 827 35
I alt 740 100 1.612 100 2.352%) 99

Anm.: Tabellen er baseret pa oplysninger fra Det Centrale Erhvervsregister.
1) @st-Danmark: Sjeelland og Bornholm. Vest-Danmark: Jylland.

2) Storby: Kgbenhavn, Aarhus, Aalborg og Odense. Bykommune: sterste by i kommunen har over 10.000

indbyggere. Landkommune: sterste by i kommunen har under 10.000 indbyggere.

3) Antallet af virksomheder er her kun pé 2.352, fordi der for 3 virksomheder ikke findes registeroplys-

ninger.

stort set er proportional med, hvor mange ansatte det pagealden-
de stratum reprasenterer.?) Resultatet kan aflaeses i tabel 2.1.

Som det fremgar af oversigten, er der forskel pa offentlige og
private virksomheder med hensyn til besvarelsesprocenten. De
offentlige virksomheder har en hgjere besvarelsesprocent end de
private virksomheder, og store virksomheder har en hgjere be-
svarelsesprocent end de sma virksomheder. Den samlede svar-
procent blev pa 80.

4) Stikpravekvoten er lig med antal virksomheder i stikprgven i et be-
stemt stratum divideret med det samlede antal virksomheder i stik-

prgven. Fremgangsmaden indebarer, at den enkelte virksomheds
udvalgssandsynlighed er stigende med virksomhedens starrelse.
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Ud over antal ansatte og ejerskab er det af interesse at se pa de
medvirkende virksomheders branchetilhgrsforhold samt placering
i landet.

De interviewede virksomheders fordeling efter branche og geo-
grafisk placering fremgar af henholdsvis tabel 2.2. og 2.3.

2.4. Metode

Dataindsamlingen er gennemfgrt via telefoninterview med ud-
gangspunkt i et spargeskema. Interviewene er foretaget af Social-
forskningsinstituttets interviewerkorps i eftersommeren 1996.
Dataindsamlingen var tilendebragt 1. november 1996.

Interviewpersonen har sa vidt muligt veret den personaleansvar-
lige pa virksomheden. Det vil sige, at det er ledelsens synspunk-
ter, der kommer frem i besvarelserne. Ligeledes er det veesentligt
at fremhave, at det er den konkrete virksomhed placeret pa en
bestemt adresse, der har veret mal for interviewet og ikke et ho-
vedsede, fx i en anden by. Dette viste sig i praksis at volde no-
get besvear, idet mange filialer pr. automatik sender en del ude-
frakommende post videre til hovedsedet. | nogle tilfelde matte
filialer slet ikke deltage i denne slags undersggelser, som blev
anset for at veare et anliggende for hovedszdet. Denne precise-
ring af arbejdssted var imidlertid vigtig, fordi det er velkendt, at
en centralt formuleret politik ofte kan fa et helt andet udseende
pa den enkelte arbejdsplads. Implementeringen af en politik kan
variere vasentligt afhaengigt af placering, arbejdsopgaver, starrel-
se, den lokale ledelse osv.

Hvem, der har besvaret spargeskemaet, fremgar af tabel 2.4.
Tabellen viser, at for de offentlige virksomheder gelder, at der
er lige mange topchefer som personalechefer, der har besvaret
spgrgeskemaet. De 57 pct. topchefer, der har besvaret skemaet,
skal formentlig primart findes pa de mindre virksomheder, idet
de naeppe har en personaleansvarlig som stillingskategori. Pa

de private virksomheder er der 21 pct., der har svaret, at de er
ejere af virksomheden. Her drejer det sig formentlig primart



Tabel 2.4.

om sma virksomheder med meget fa ansatte. Derudover er der
lige mange topchefer og personaleansvarlige, der har besvaret
skemaet.

Spergsmalet om interviewpersonens stilling er interessant, idet
ansatte chefer og i serdeleshed personalechefer ikke ngdvendig-
vis har samme prioriteringer som ejeren/topledelsen. Konsekven-
sen heraf kunne vare et pyntet resultat — at de personaleansvar-
lige sa at sige svarer ud fra, hvad de gnskede var virkelighed pa
virksomheden. Pa den anden side er der mange af spargsmalene,
som en direktar eller ejer af en starre virksomhed formentlig
ikke ville kunne svare pa, sa derfor var det naturlige valg den
personaleansvarlige. Validiteten af besvarelserne vil yderligere
blive diskuteret i afsnit 2.5.

Virksomhederne fordelt efter interviewpersonens stilling, saerskilt for om virksomhe-
den er offentlig eller privat. Antal og procent.

IP’s stilling Offentlige virks. Private virks. I alt

Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Ejer 0 0 345 21 345 15
@verste chef 433 57 641 40 1.064 45
Personaleansvarlig 316 43 625 39 941 40
I alt 739 100 1.611 100 2.350 100

Spargeskemaet bestod af 219 standardvariabler fordelt pa 48
spargsmal. Interviewenes varighed var pa ca. en halv time.

Spargsmalene i skemaet er disponeret ud fra den pragmatiske
opdeling af virksomheders sociale ansvar, som er operationali-
seret til konkrete spgrgsmal. Der er spgrgsmal om det internt
forebyggende ansvar, der er rettet mod samtlige medarbejdere.
Det vil sige spargsmal om generelle personalepolitiske tiltag og



48

om virksomhedens stgtte til aktiviteter for medarbejderne fx i-
dreetsklubber. Der er spgrgsmal om det internt forebyggende
ansvar rettet mod sarlige grupper, det vil sige spgrgsmal om
politikker rettet mod bgrnefamilier og &ldre medarbejdere.
Spargsmalene vedrgrende det internt afhjzlpende ansvar drejer
sig om virksomhedens hjalp til medarbejdere i en krisesituation
samt virksomhedens politik i forhold til at fastholde medarbej-
dere, der af den ene eller anden grund ikke lever op til prasta-
tionskravene mere. Det eksternt forebyggende ansvar er i skemaet
daekket ved spargsmal om virksomhedens statte til lokalsamfun-
det fx gkonomisk statte til foreninger af forskellige slags, lige-
som virksomhedens politik over for at modtage skoleelever i
erhvervspraktik kommer under denne kategori. Det eksternt af-
hjelpende ansvar er i skemaet konkretiseret ved spargsmal om,
hvorvidt virksomheden har ansat personer med nedsat erhvervs-
evne og eller har modtaget langtidsledige i jobtraning.

Kendetegnende for spgrgsmalene er, at en stor del gar pa den
formelle politik og en mindre del gar pa den faktisk farte poli-
tik. Dette skyldes metoden, idet det i en spgrgeskemaundersg-
gelse er meget vanskeligt ved hjelp af fa spargsmal at afdekke
praksis inden for alle de nevnte omrader. For eksempel er det
meget vanskeligt at afdekke, hvordan en personalepolitik faktisk
implementeres og dermed opleves af den enkelte medarbejder og
i seerdeleshed, nar det er personalechefen, der adspgrges. Pa de
omrader, hvor det er muligt at sperge til den konkrete handling,
er det gjort, men is@r pa de brede politikomrader har det ikke
vaeret muligt.

Ud over spgrgsmalene om socialt ansvar er der spargsmal, der
sigter mod en karakteristik af virksomheden, det vil sige bag-
grundsvariablerne, herunder antal ansatte, ejerforholdene, typen
af produktion, gkonomisk situation og organisatoriske &ndrin-
ger.

Virksomhedernes oplevelse af barrierer og incitamenter for at
patage sig et gget socialt ansvar er i skemaet afdaekket ved spargs-



mal om, hvorfor virksomheden har eller ikke har fastholdt egne
medarbejdere, ansat personer med nedsat erhvervsevne eller mod-
taget langtidsledige i jobtraning.

Endelig er det i skemaet forsggt at fa en pejling pa virksomhe-
dernes generelle holdning til virksomhedernes sociale ansvar
bade nu og i fremtiden.

2.4.1. Indekseringer

Et af formalene med undersggelsen er rent deskriptivt. Formalet
er ganske enkelt at beskrive, hvilke former for socialt ansvar dan-
ske virksomheder patager sig i dag. Til at opfylde dette formal
skulle der i skemaet vere mange konkrete spargsmal om politik-
ker og praksiser pa den enkelte virksomhed, fx om virksomhe-
den har en personalepolitik, en sundhedspolitik osv.

Et andet formal med undersggelsen er at belyse, hvad der karak-
teriserer virksomheder, der is@r tager et socialt ansvar. Til sadan-
ne analyser behgves nogle mere samlede udtryk for den sociale
ansvarlighed. Derfor er de forskellige konkrete spgrgsmal blevet
grupperet og samlet i nogle indeks.

Til analyserne konstrueres 5 indeks, der hver drejer sig om en
type af socialt ansvar, som det er defineret i denne undersggelse.
Et indeks dekker de spargsmal, der er rettet mod almene tiltag
over for samtlige medarbejdere, og ét indeks daekker almene
tiltag over for s@rlige grupper. Disse to indeks vedrgrer tilsam-
men det, der i undersggelsen kaldes det internt forebyggende
ansvar. De resterende 3 indeks indeholder de spgrgsmal, der
dakker henholdsvis det internt afhjelpende ansvar, det eksternt
forebyggende ansvar samt det eksternt afhjelpende ansvar. Disse
5 indeks omfatter i alt 43 spargsmal i spargeskemaet og vil vare
udgangspunktet for analyserne i kapitel 4.

En samlet gennemgang af undersggelsens indeks findes i bilag A
bagerst i rapporten.
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2.5. Undersggelsens begraensninger og fordele

Man kan dele begransningerne op i to typer: Begrensninger der
kan fares tilbage til selve spgrgeskemametoden og begraensninger
ved netop dette spgrgeskema.

Spargeskemaer til virksomheder har en abenlys begrensning,
nemlig den at det er én person, der svarer pa virksomhedens
vegne. | dette tilfelde er det den personaleanvarlige pa virksom-
heden, der svarer pa vegne af virksomheden. Det vil sige, at i
langt de fleste tilfelde vil det vare virksomhedens officielle poli-
tik, der vil blive afdaekket og ikke fx medarbejdernes oplevelse af
hverdagen pa virksomheden.

Derudover er det relevant at overveje, om den personaleansvarli-
ge, som skemaet blev stilet til, var den rigtige person at inter-
viewe. | sidste ende vil det altid veere den gverste ledelse, der
tager beslutningerne ogsa om virksomhedens sociale ansvar, og
man kan forestille sig, at de personaleansvarlige er mere positivt
stemt over for personalepolitiske tiltag end topledelsen. Det er
dog sveert at forestille sig, at man skulle have stilet spgrgeskema-
et til andre end den personaleansvarlige, da det ma formodes, at
det er her den primare viden om de bergrte omrader ligger.

Som det fremgik af tabel 2.4, er ca. 40 pct. af de interviewede
personaleansvarlige, mens ca. 60 pct. enten er ejeren eller den
gverste chef. Ved at stile henvendelsen til den personaleansvarli-
ge har man i over halvdelen af tilfeldene faet fat i den gverste
chef. Dette skyldes formentlig starrelsen af danske virksomheder.
Man skal op i en vis starrelse, far man har en person ansat med
personale som hovedansvar.

Videre kan det overvejes, om besvarelserne er palidelige. Dette
er altid vanskeligt at afgere. Det, man ma vurdere i denne for-
bindelse, er bl.a., om virksomhederne via besvarelserne har sat
sig selv i et bedre lys, end virkeligheden kan bere. Med et emne
som virksomhedernes sociale ansvar kan det ikke undgas, at der
kan vere en moralsk bias. Det er ikke flatterende for en virk-



somhed at fremstd som socialt mindre ansvarlig, og det er for-
mentlig ogsa de ferreste virksomheder, der anser sig selv som
sadan. Den bedste garanti mod "pyntede" besvarelser er, at in-
terviewpersonen og virksomheden er garanteret fuld anonymitet.

Spargeskemaer har selvfglgelig ogsa den begrensning, at spargs-
malene er betinget af spargerens viden og fantasi om livet pa
virksomhederne. | dette tilfelde har undersggelsen veret beriget
med en aktiv felgegruppe, der har gjort sit til, at spgrgsmalene
blev formuleret pa en relevant made.

Med hensyn til begrensninger i forhold til dette specifikke spar-
geskema skal serligt to forhold fremhaves:

| og med at det ofte er den formelle politik, der er spurgt til, vil
de sma virksomheder alt andet lige fremsta som mindre ansvarli-
ge end de starre virksomheder. Man kan have den antagelse, at
der skal veere et vist antal ansatte pa en virksomhed, far man fx
har en nedskreven personalepolitik. Dette betyder, at man ikke
kan slutte fra fraveer af personalepolitik til fraveer af socialt an-
svar. En lille virksomhed kan udmarket prioritere medarbejdernes
trivsel hgjt uden at have det nedskrevet. Man Klarer blot proble-
merne, nar de opstar. Dette er en vigtig begrensning i under-
sggelsen, som ogsa Vil blive papeget rapporten igennem.

Den anden begraensning er spgrgeskemaet i forhold til selve
emnet. Der er ingen tvivl om, at social ansvarlighed bl.a. hand-
ler om holdninger: holdninger hos ledelsen, medarbejderne og
organisationerne. Det har formentlig at gere med kulturen pa
arbejdspladsen sasom samarbejdsklima, loyalitet, fysisk og psy-
kisk arbejdsmiljg osv. En ledelse kan fx beslutte at vare socialt
ansvarlig, men derfra kan der vare et langt stykke til den egent-
lige implementering. Der kan fx eksistere nedskrevne personale-
politikker, der har fa konsekvenser for livet pa virksomheden.

Spargeskemaet belyser primeart den officielle politik og ikke den
implementerede politik. Man har altsa blot de personaleansvarli-
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ges ord for eksistensen af en politik, men intet om, hvordan den-
ne politik opleves af medarbejderne. En belysning af sidstnavnte
kreever case-studier og vil meget vanskeligt kunne indga i en
spgrgeskemaundersggelse til virksomheder.

Spargeskemametoden er trods begransningerne valgt, fordi den
ogsa indebarer store fordele.

Der er tale om en reprasentativ undersggelse af danske virksom-
heder. Undersggelsen giver altsa et billede af, hvilket socialt an-
svar virksomheder i dag tager pa papiret, vel at marke socialt
ansvar, som det er defineret i denne undersggelse. Dette over-
blik kan ikke etableres pa andre mader end ved en spgrgeskema-
undersggelse.

En kvantitativ undersggelse giver ogsa mulighed for at kunne

belyse, hvilke karakteristika virksomhederne har, sammenholdt
med hvilken type af socialt ansvar virksomhederne prioriterer.

Man kan altsa via denne metode fa et differentieret billede af

danske virksomheder og deres sociale ansvarlighed, som det er
defineret her.



Kapitel 3

En kortleegning af danske
virksomheders sociale ansvar

Dette kapitel vil indeholde en kortlegning af danske virksom-
heders sociale ansvar. Kapitlet vil vaere opdelt efter den prag-
matiske opdeling af begrebet virksomhedernes sociale ansvar,
som er foretaget i kapitel 2.

| kapitlet vil der blive foretaget en sammenligning mellem of-
fentlige og private virksomheder samt mellem store og sma virk-
somheder. Grunden til denne sammenligning er to antagelser.
For det farste antages det, at offentlige virksomheder tager et
starre socialt ansvar end private virksomheder. Offentlige virk-
somheder er tettere pa de politiske beslutningsprocesser og har
en starre rolle i aktiveringen. For det andet antages det, at an-
tallet af medarbejdere har indflydelse pa, i hvor stor udstrekning
og hvilken type af socialt ansvar virksomheden pétager sig. Det
antages, at der fx skal et vist antal medarbejdere til, far man be-
gynder at have egentlige politikker, ligesom fx langtidsledige og
personer med nedsat erhvervsevne antages primert at kunne fin-
des pa de store virksomheder. Om antagelserne holder vil vise
sig i lgbet af kapitlet.

3.1. Almene tiltag over for egne medarbejdere

| dette afsnit vil der blive set pa, i hvilket omfang man pa
danske virksomheder har formelle politikker enten som aftaler
eller som sedvaner, der er rettet mod medarbejderne generelt.
Det vil sige politikker, som kommer alle til gode. Dernast vil
der blive set pa almene tiltag rettet mod sarlige grupper, kon-
kret bgrnefamilier og @ldre medarbejdere. Den type sociale akti-
viteter, der belyses i dette afsnit, kan ogsa kaldes internt fore-
byggende aktiviteter, jf. diskussionen om begrebet det sociale
ansvar i kapitel 2.
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3.1.1. Almene tiltag over for samtlige medarbejdere
Interviewpersonen, der er den personaleansvarlige pa virksomhe-
den, er blevet spurgt om eksistensen af forskellige typer af perso-
nalepolitikker pa sin virksomhed. Som det fremgar af tabel 3.1,
har stort set alle offentlige virksomheder ligesom alle private
virksomheder med over 50 ansatte en personalepolitik. De sma
private virksomheder har — ikke overraskende — i mindre grad
en formel personalepolitik. Overraskende er det maske, at stort
set alle danske virksomheder i dag har en personalepolitik. En
personalepolitik harer tilsyneladende med til at drive en virk-
somhed. Dette falder godt i trad med den generelle opmaerk-
somhed, de menneskelige ressourcer i arbejdslivet har faet i de
senere ar.

Det at have en formel personalepolitik siger selvfglgelig hverken
noget om indholdet, eller om hvordan den fungerer i praksis,
men det siger noget om, at virksomhedsledere i dag betragter
medarbejderne som en vigtig ressource, der skal tages hand om,
ligesom der skal tages hand om fx produktionsapparatet. Dette
afspejler sig ogsa i besvarelserne af det naste spergsmal. Her
spgrges om, hvorvidt virksomheden har en formel uddannelses-
politik for medarbejderne. Igen kan det konstateres, at nasten
alle offentlige virksomheder og private virksomheder med over
50 ansatte har en sadan, mens de sma private virksomheder i
mindre grad har en sadan formel politik.

Sundhedspolitik er til gengald primert et offentligt anliggende.
I spargsmalet er det praciseret, at sundhedspolitik er mere end
en rygepolitik.

44 pct. af de offentlige virksomheder mod kun 18 pct. af de pri-
vate virksomheder har en formel sundhedspolitik. Nu er dette re-
sultat ikke s overraskende, hvis det medtenkes, hvad offentlige
arbejdspladser er for starrelser. Det er fx hele sundhedssektoren,
det er daginstitutioner, og det er skoler og uddannelsesinstitu-
tioner. Det vil sige virksomheder der ma og skal forholde sig til
sundhedstilstanden i landet i al almindelighed og barns og unges



Tabel 3.1.
Findes der nogle af fglgende politikker som aftaler eller seedvaner? Szerskilt for om
virksomheden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1D 51- Over I 1- 51- Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt

Personalepolitik:
Ja 93 98 100 94 59 95 97 62
Nej 7 2 0 6 41 5 3 38

Uddannelsespolitik:
Ja 82 96 92 85 58 86 92 60
Nej 18 4 8 15 42 14 8 40

Sundhedspolitik:
Ja 44 42 51 44 17 28 55 18
Nej 56 58 49 56 83 72 45 82

Politik om fleks. arbejdstid:
Ja 45 49 80 47 47 55 74 48
Nej 55 51 20 53 53 45 26 52

Mindst én af ovenstéende
politikker. 98 100 100 98 82 99 100 83

Uveegtet procentgrundlag 315 259 167 741 1.017 336 255 1.608
Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686 4.747 941 88.374

1) Oplysningen om virksomhedernes ejerforhold er fra det Centrale Erhvervsregister, hvorimod oplysningen
om antal ansatte stammer fra spgrgeskemaet. Som naevnt i kapitel 2 blev kun virksomheder med
mindst 2 ansatte udtrukket. Ifglge spargeskemaoplysningerne er der dog enkelte virksomheder med
kun 1 ansat. Derfor er det nedre interval sat fra 1 til 50 ansatte.

i serdeleshed. Har man dette in mente, kan det maske ligefrem
undre, at det ikke er mere end 44 pct. af de offentlige virksom-
heder, der har en sundhedspolitik. Det skal dog siges, at det ikke
vides, hvordan de personaleansvarlige fortolker sundhedspolitik.
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Offentlige og private virksomheder har nogenlunde lige hyppigt
en politik om fleksibel arbejdstid fx flekstid. Til gengald har de
store virksomheder oftere en sadan politik end de sma virksom-
heder. Knap halvdelen af de interviewede virksomheder har en
formel politik om fleksibel arbejdstid. Dertil skal formentlig leg-
ges alle de virksomheder, der har flekstid, men hvor den ikke er
formel. Fra tidligere undersggelser vides, at der fx inden for den
statslige sektor er ganske mange, der ikke har en formel fleks-
tidsaftale, men som alligevel dagligt kan variere deres arbejdstid
(Thaulow, 1993; Holt & Thaulow, 1996).

Opsummerende kan det konstateres, at det at have en formel
personalepolitik er reglen snarere end undtagelsen pa virksom-
heder i dag, ligesom en formel uddannelsespolitik er en selvfalge
pa de fleste danske virksomheder med undtagelse af de mindre,
private virksomheder, hvor de fleste dog har det. Endelig kan
det konstateres, at en formel politik omkring fleksibel arbejdstid
er ganske almindelig. Knap halvdelen af danske virksomheder
har en politik om fleksibel arbejdstid.

En anden form for almene tiltag over for samtlige medarbejdere
forekommer, nar ledelsen pa virksomheden gar ind og statter
forskellige sociale aktiviteter enten med direkte gkonomiske til-
skud i form af naturalier eller ved lan af lokaler.

Et blik ned over tabel 3.2 viser, at nar det gelder denne type af
aktiviteter, er der ikke den store forskel pa offentlige og private
virksomheder. Dette galder for personaleforeninger, idratsklub-
ber, drift af kantine og forsikrings- og pensionsordninger.

Kulturelle aktiviteter, fritidsklubber og udlan af feriehuse findes
i hgjere grad pa offentlige virksomheder, mens medarbejderlan
stort set kun findes pa private virksomheder.

Til gengeeld kan det konstateres, at store private virksomheder i
hgjere grad end store offentlige virksomheder stgtter de navnte



Tabel 3.2.
Stgtter virksomheden nogle af falgende aktiviteter for medarbejderne? Saerskilt for
om virksomheden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1Y 51-  Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
Personaleforening:
Ja 17 48 64 24 19 73 84 23
Nej 14 13 16 14 2 2 7 2
Findes ikke 69 39 20 62 79 25 8 76
Idraetsklubber:
Ja 20 49 78 27 18 71 85 22
Nej 8 8 14 8 2 2 15 2
Findes ikke 72 43 8 64 80 27 10 77
Kulturelle aktiviteter:
Ja 21 35 58 25 12 47 67 14
Nej 6 10 11 7 2 2 6 2
Findes ikke 73 55 31 69 87 50 27 84
Fritidsklubber:
Ja 9 15 34 11 6 23 48 7
Nej 7 14 16 9 2 4 12 2
Findes ikke 84 70 50 81 92 74 39 90
Drift af kantine:
Ja 9 53 71 19 17 59 90 20
Nej 8 12 16 9 4 7 5 4
Findes ikke 83 36 13 72 79 33 5 76
Virksomhedsbgrnehave:
Ja 0 2 5 1 0 1 3 0
Nej 100 98 95 99 100 99 97 100
Medarbejderlan:
Ja 4 8 8 5 18 28 27 18
Nej 96 92 92 95 82 72 73 82
(fortseettes)
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Tabel 3.2. Fortsat.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1Y 51-  Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
Forsikrings- og pensionsord.:
Ja 55 52 62 54 48 72 86 50
Nej 45 48 38 46 52 28 14 50
Udl&n af feriehuse:
Ja 47 56 51 59 10 19 36 11
Nej 53 44 49 51 90 81 64 89
Stgtter mindst én af
ovenstéende aktiviteter 84 96 97 86 67 98 100 69
Uveegtet procentgrundlag 315 259 167 741 1.019 334 255 1.608
Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686 4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

aktiviteter. Dette kan skyldes, at det er vanskeligere for offent-
lige virksomheder at stgtte den slags aktiviteter, end det er for
private virksomheder, eller at der ganske enkelt er en hgjere
grad af traditioner pa private end offentlige virksomheder for
den slags frynsegoder. | nogle tilfalde vil det formentlig vere
ulovligt for den offentlige virksomhed at stgtte visse af de i ta-
bellen navnte aktiviteter jf. fx kantinecirkulzret, hvor det for-
bydes offentlige virksomheder at give tilskud til kantinedriften
pa virksomheden.

Det kan endvidere konstateres, at mange af de navnte aktivite-
ter i hgjere grad findes pa offentlige virksomheder end pa priva-
te virksomheder, selvom forskellen ikke er ret stor. Fx har 38
pct. af de offentlige virksomheder en personaleforening eller
klub, mens kun 25 pct. af de private virksomheder har en sa-
dan. Det er dog igen de sma private virksomheder, der trekker
gennemsnittet ned, hvilket ikke er s markeligt, da man ma



formode, at der skal vere et vist antal ansatte, for der fx etab-
leres en formel personaleforening. Sammenlignes de store virkso-
mheder ligger de private virksomheder langt over de offentlige
virksomheder.

De navnte aktiviteter findes endvidere i hgjere grad pa store
end pa sma virksomheder, hvilket ikke er sa overraskende. Dette
geelder bade for private og for offentlige virksomheder.

Af tabellen ses endvidere, at danske virksomheder ikke i sarlig
hgj grad er gaet ind pa bgrnepasningsomradet. Dette er vel ikke
seerligt overraskende. Dagforanstaltninger for bgrn varetages i
den offentlige sektor, hvilket er helt i overensstemmelse med
anden forskning om foraldrenes gnsker til dagpasningen. For-
@ldrene prioriterer offentlig dagpasning (Holt & Thaulow,
1996).

Enkelte store offentlige virksomheder har virksomhedsbgrneha-
ver, og et kvalificeret geet vil veere, at der her er tale om starre
sygehuse, der i mange ar har haft tradition for at tilbyde deres
medarbejdere en institutionsplads. Enkelte stgrre private virk-

somheder har ogsa en virksomhedshgrnehave.

3.1.2. Almene tiltag over for medarbejdere med mindre bgrn
Barnefamilierne og deres problemer med at fa arbejdsliv og fa-
milieliv til at hange sammen har varet flittigt debatteret i de
senere ar. Iser har det Tverministerielle Bgrneudvalg veret ud-
farende. Det har bl.a. afstedkommet stor fokus pa netop med-
arbejdere med mindre bgrn i den offentlige sektor, og det har
ogsa afspejlet sig i de offentlige overenskomster, hvor bl.a. fuld
lan under barsel og omsorgsdage nu er geldende pa det offent-
lige arbejdsmarked. Derimod er det ikke lykkedes at fa fuld lgn
under barsel pa hele det private omrade endnu, liggsom omsorgs-
dage er noget man ma forhandle sig til lokalt.

Ser man ned over tabel 3.3, ma det da ogsa konstateres, at det
primeart er pa de offentlige virksomheder, man giver medarbej-
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Tabel 3.3.

Giver virksomheden sine medarbejdere med mindre bgrn mulighed for noget af falgen-
de? Seerskilt for om virksomheden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte

Private virksomheder/Antal ansatte

1-Y  51- Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
Omsorgsdage ud over
barns 1. sygedag:
Ja 48 59 77 51 35 26 25 35
Nej 52 41 23 49 65 74 75 65
Seerlige arbejdstider
for foreeldre:
Ja 36 30 36 35 26 33 38 27
Nej 64 70 64 65 74 67 62 73
Bagrn med pa arbejde:
Ja 59 39 32 55 28 35 33 29
Nej 41 61 68 45 72 65 67 71
Arbejde hjemme hvis
bgrn har behov:
Ja 13 10 21 13 13 26 40 14
Nej 87 90 79 87 87 74 60 86
Fuld eller delvis lgn
under barsel:
Ja 92 93 92 92 56 80 85 57
Nej 8 7 8 8 44 20 15 43
Mindst én af oven-
stdende muligheder: 82 80 85 82 57 64 64 58
Uveegtet procentgrundlag 314 259 167 740  1.002 333 254  1.589
Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686 4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.



dere med mindre barn serlige vilkar. Der er flere offentlige end
private virksomheder, der tilbyder nogle af de foreslaede mulig-
heder for medarbejdere med mindre barn.

Det kan konstateres, at det igen generelt er de store virksom-
heder, der har flest formelle muligheder at tilbyde deres med-
arbejdere med mindre bgrn. Langt ferre af de mindre, og dette
uanset om der er tale om de offentlige eller de private virksom-
heder, tager s&rlige formelle hensyn til medarbejdere med min-
dre bgrn. Ved en enkelt foranstaltning skiller de sma private
virksomheder sig dog ud. Der er relativt flere sma end store pri-
vate virksomheder, der giver deres medarbejdere mulighed for
mere end én omsorgsdag ved bgrns sygdom. De sma offentlige
virksomheder skiller sig ud med hensyn til at kunne have bgrn
med pa arbejde. Dette er nemlig en mulighed pa 59 pct. af de
mindre offentlige arbejdspladser, mens det kun er en mulighed
pa 32 pct. af de store offentlige arbejdspladser. Dette giver ogsa
mening, nar der tenkes pa, hvad sma offentlige virksomheder
er, nemlig bl.a. daginstitutioner.

Serlige arbejdstider til foreeldre og mulighed for at arbejde hjem-
me, hvis der er et familiert behov, er de muligheder, som far-

rest virksomheder tilbyder deres ansatte. Cirka 1/3 af de offent-
lige virksomheder og godt 1/4 af de private virksomheder tilby-
der foreldre s@rlige familievenlige arbejdstider. Med hensyn til

at kunne arbejde hjemme drejer det sig om henholdsvis 13 pct.
0g 14 pct. af de offentlige og private virksomheder.

Fuld eller delvis lgn under barsel burde vare en selvfalge pa of-
fentlige virksomheder, men det ser ud til, at der er 8 pct. af de
adspurgte, der ikke er klar over dette! Kun 57 pct. af de private
virksomheder tilbyder delvis eller fuld lgn under barsel. Her er
det igen de sma private virksomheder, der trekker gennemsnit-
tet ned. Stort set alle store private virksomheder tilbyder delvis
eller fuld Ign under barsel.

61



62

Opsummerende ma det konkluderes, at det stadig er en fordel
som smabgrnsforelder at vaere offentligt ansat, da det er de of-
fentlige virksomheder, der har de fleste muligheder at tilbyde
foraeldre med mindre bgrn. Store private virksomheder ligger
dog tet pa de offentlige virksomheders niveau. Det kan dog
ikke udelukkes, at man pa mange sma virksomheder giver med-
arbejdere med mindre bgrn muligheder, men at det er mere
uformelt, og formentlig er noget, der ordnes, nar der opstar et
konkret problem, fx nar en medarbejder har problemer med at
klare tilpasningen mellem arbejdsliv og familieliv.

3.1.3. Almene tiltag over for &ldre medarbejdere
Interviewpersonerne er blevet spurgt om, hvorvidt man har
nogle tilbud til zldre medarbejdere som led i en seniorpolitik.
Igen er det den formelle politik og dermed de formelle mulig-
heder, der sparges til farst, og ikke praksis pa de enkelte virk-
somheder, som vil fremga af den efterfalgende tabel.

P& sma virksomheder vil szrlige ordninger for eldre medarbej-
dere formentlig farst opsta, nar man har &ldre medarbejdere pa
virksomheden. Ligesom ordninger for foreldre med mindre bgrn
formentlig ogsa forst opstar, nar der er en smabgrnsforlder, der
far problemer. P4 iser de sma virksomheder vil disse politikker
vare afhengige af virksomhedens personalesammensatning.

Derudover skal det papeges, at der i mange personalepolitikker
ligger seniorpolitiske hensigter, uden at virksomheden har en
direkte seniorpolitik.

Som det fremgar af tabel 3.4, er der blevet spurgt om mulighe-
den for deltidsarbejde, om mulighed for omplacering og om
mulighed for egentlige fratreedelsesordninger.

Igen kan det konstateres, at det er de offentlige virksomheder,
der giver flest af denne slags formelle muligheder, og at det igen
er de sma private virksomheder, der traekker de private virksom-
heders gennemsnit ned.



Tabel 3.4.

Har man en aftale om nogle af fglgende tilbud som led i en seniorpolitik? Seerskilt for
om virksomheden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte

Private virksomheder/Antal ansatte

1-Y  51- Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
Mulighed for
deltidsarbejde:
Ja 46 75 85 52 33 59 68 35
Nej 54 24 15 48 67 41 32 65
Mulighed for
omplacering:
Ja 46 54 73 48 24 64 78 27
Nej 54 46 27 52 76 36 22 73
Fratreedelsesordning:
Ja 32 38 75 34 12 33 57 14
Nej 68 62 25 66 88 67 43 86
Mindst én af oven-
stdende muligheder: 53 83 88 59 37 65 77 39
Uveegtet
procentgrundlag 312 259 167 738 1.012 335 254  1.601
Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686 4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

Faktisk kan det konkluderes, at store private virksomheder i lidt
sterre omfang end de store offentlige virksomheder giver deres
@ldre medarbejdere mulighed for at blive omplaceret.

Deltidsarbejde som led i en seniorpolitik ser ud til snarere at
vare normen end undtagelsen pa starre danske virksomheder.
Hvor mange der sa konkret benytter sig af denne mulighed,

melder historien ikke noget om.
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Fratreedelsesordninger ser til gengeald ud til at vere noget, der
primert tilbydes de ansatte pa de store virksomheder, savel de
private som de offentlige.

Vender man blikket mod de naste tabeller, viser det sig, at 42
pct. af de offentlige og 52 pct. af de private virksomheder, der

Tabel 3.5.

Hvis man inden for de sidste 3 ar har haft en a&ldre medarbejder pa 60 ar eller der-
over, har man sa tilbudt medarbejderen noget af falgende? Seerskilt for om virksom-
heden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1D 51- Over I 1- 51- Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt

Mulighed for

deltidsarbejde:

Ja 33 57 67 42 50 63 76 52
Nej 67 43 33 58 50 37 24 48
Mulighed for

omplacering:

Ja 21 40 63 29 24 49 74 29
Nej 79 60 37 71 76 51 26 71
Fratreedelses-

ordning:

Ja 20 35 76 28 15 34 55 18
Nej 80 65 24 72 85 66 45 82
Et af ovenstéende

tilbud 50 76 94 60 57 79 90 61
Uveegtet

procentgrundlag 172 241 166 579 404 272 241 917

Anm.: Tabellen omfatter kun virksomheder, der har haft en medarbejder p& 60 ar eller derover inden for
de sidste 3 ar.
1) Se note 1 i tabel 3.1.



Tabel 3.6.

konkret har medarbejdere, der er over 60 ar, har givet &ldre
medarbejdere mulighed for at ga pa deltid (tabel 3.5). Nar der
ses pa muligheder for seniormedarbejdere, er der saledes forskel
pa at have den formelle politik og sa konkret at tilbyde en &ldre
medarbejder en aflastning. Her ger de private virksomheder til-
syneladende mere.

Selvfglgelig kan der veaere andre grunde til dette forhold. For
eksempel kan der vere flere @ldre medarbejdere pa private virk-
somheder end pa offentlige virksomheder. Det forholder sig i-
midlertid lige omvendt. 78 pct. af de offentlige virksomheder og
57 pct. af de private virksomheder har medarbejdere over 60 ar.
Noget kunne saledes tyde pa, at de private virksomheder i hg-

Private virksomheder, der konkret har tilbudt seniorer deltidsarbejde, omplacering
eller fratreedelsesordning, sarskilt for om virksomhederne har en aftale pa omradet.

Procent.
Har konkret tilbudt en seniormedarbejder nogle af falgende:
Deltids-  Uveegt. Ompla-  Uveegt. Fratree- Uveegt.
arbejde pct.- cering pct.- delses- pct.-
dl. dl. dni dl.
Har en grun grun ordning grun
aftale om Ja  Nej Ja  Nej Ja  Nej
Deltidsarbejde:
Ja 69 31 548
Nej 31 69 366
Omplacering:
Ja 58 42 540
Nej 8 92 375

Fratraedelsesordning:
Ja
Nej

63 37 333
7 93 581

Anm.: Tabellen omfatter kun private virksomheder, der inden for de sidste 3 ar har haft en medarbejder

pa 60 ar eller derover.
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jere grad giver &ldre medarbejdere mulighed for deltidsarbejde
end de offentlige virksomheder.

Det samme forhold gar sig geldende for muligheden for om-
placering og fratreedelsesordning. En del offentlige virksomheder
har de formelle muligheder, men bruger dem ikke i sa stor ud-
streekning. De private virksomheder har sjeldent en formel poli-
tik pa omradet og har heller ikke tilbudt omplacering eller fra-
treedelsesordning konkret.

Sammenhangen mellem den formelle politik og de konkrete
tilbud til ®ldre medarbejdere fremgar af tabel 3.6 og 3.7.

Tabel 3.7.

Offentlige virksomheder, der konkret har tilbudt seniorer deltidsarbejde, omplacering
eller fratreedelsesordning, sarskilt for om virksomhederne har en aftale pa omradet.

Procent.
Har konkret tilbudt en seniormedarbejder nogle af falgende:
Deltids-  Uveegt. Ompla-  Uveegt. Fratree- Uveegt.
arbejde pct.- cering pct.- delses- pct.-
dl. dl. dni dl.
Har en grun grun ordning grun
aftale om Ja  Nej Ja  Nej Ja  Nej
Deltidsarbejde:
Ja 57 43 401
Nej 20 80 176
Omplacering:
Ja 45 55 363
Nej 11 89 213
Fratraedelsesordning:
Ja 50 50 297
Nej 11 89 280

Anm.: Tabellen omfatter kun private virksomheder, der inden for de sidste 3 ar har haft en medarbejder

pa 60 ar eller derover.



31 pct. af de private virksomheder mod 20 pct. af de offentlige
virksomheder har tilbudt en @ldre medarbejder deltidsarbejde,
selvom de ikke har en formel politik. Ligeledes fremgar det, at
31 pct. af de private mod 43 pct. af de offentlige virksomheder,
der har en formel politik, ikke har anvendt den i praksis, nar
det gelder deltidsarbejde. Med hensyn til omplacering og fra-
treedelsesordninger er der ikke mange, hverken offentlige eller
private virksomheder, der har tilbudt ordningen uden at have en
politik pd omradet. Til gengzld har halvdelen af de offentlige
virksomheder ikke anvendt den formelle ordning i praksis.

Det ma konkluderes, at iser deltidsarbejde for de private virk-
somheders vedkommende formentlig opstar pa baggrund af en
konkret situation og ikke pa baggrund af en formel politik pa
omradet. For de offentlige virksomheders vedkommende er det
tilsyneladende lidt sjeldnere at give et konkret tilbud, hvis ikke
man har en formel politik, liggsom det ma konstateres, at en
politik ikke ngdvendigvis giver sig udslag i konkrete tilbud til
eldre medarbejdere.

Med hensyn til omplacering og fratreedelsesordning som senior-
politisk instrument er det ikke nar sa almindeligt som deltids-
arbejde hverken pa offentlige eller private virksomheder (jf. tabel
3.6 og 3.7).

3.2. Initiativer for medarbejdere i en saerlig udsat position
| dette afsnit vil der farst blive set pa de formelle muligheder
med hensyn til internt afhjelpende ansvar. Det vil sige foran-
staltninger, der skal hjelpe egne medarbejdere i en serlig udsat
position. Hvad ger virksomheden over for medarbejdere, der pa
den ene eller anden made er kommet i en krisesituation, enten
pa grund af arbejdet eller pa grund af andre haendelser i livet?
Der vil her vere tale om foranstaltninger, der er rettet mod den
enkelte medarbejder, der har problemer, altsd en mere behovs-
orienteret personalepolitik. Det skal praciseres, at der i de fal-
gende spgrgsmal sparges til, om der er en aftale pa de navnte
omrader. Det vil formentlig igen fa de mindre virksomheder til
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at fremsta som mindre ansvarlige, da de nok i mindre grad end
de store virksomheder har formelle aftaler pa omraderne. Det er
nok mere sandsynligt, at man pa mindre virksomheder tager
konkret stilling til handlemuligheder, nar en medarbejder star i
en eller anden form for krisesituation. Dette vil blive belyst i
den efterfglgende tabel.

3.2.1. Konkrete aftaler i forbindelse med kriser

Som det fremgar af tabel 3.8, er mansteret det samme her som
ved de foregaende spgrgsmal. De offentlige virksomheder har
flere aftaler om hjelp til medarbejdere i krisesituationer, ligesom
store virksomheder har flere aftaler end de sma.

Hijelp ved personlige krisesituationer ser ud til at vaere det mest
almindeligt forekommende. 76 pct. af de offentlige virksomhe-
der har aftaler om hjlp. 39 pct. af de private virksomheder har
ogsa aftaler om hjelp i krisesituationer.

Alkoholbehandling er der ogsa forholdsvis mange virksomheder,
der tilbyder deres medarbejdere. 84 pct. af de offentlige og 55
pct. af de private virksomheder med over 200 ansatte tilbyder
dette.

Et er de formaliserede tilbud, noget andet er, om virksomheden

faktisk har veeret i en situation, hvor en medarbejder trengte til

hjelp, og hvor virksomheden sa tradte til, uanset om virksomhe-
den havde en formel politik eller ej.

Tabel 3.9 viser en opgarelse heraf. Ogsa her fremgar det, at hjelp
til medarbejdere i en krisesituation er ofte forekommende. 1/4
af samtlige private virksomheder og 47 pct. af samtlige offentlige
virksomheder har inden for de sidste 3 ar tilbudt en medarbej-
der hjelp i en krisesituation.

Det er de store virksomheder, der oftest oplever situationen, hvil-
ket ikke er overraskende. 25 pct. af de sma private og 48 pct. af
de sma offentlige virksomheder har varet i sddanne situationer,



Tabel 3.8.
Har virksomheden en aftale om nogle af falgende muligheder? Seerskilt for om virk-
somheden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1Y 51-  Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
Alkoholbehandling:
Ja 51 73 84 56 12 29 55 13
Nej 49 27 16 44 88 71 45 87
Hjeelp ved personlige
krisesituationer:
Ja 73 86 85 76 37 58 69 39
Nej 27 14 15 24 63 42 31 61
@konomisk statte til
seerlig laegelig
behandling:
Ja 16 31 48 20 12 24 34 13
Nej 84 69 52 80 88 76 66 87
En af ovenstaende
aftaler: 83 93 93 85 41 65 80 42
Uveegtet
procentgrundlag 313 259 167 739 1.012 335 254  1.601

Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686  4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

og henholdsvis 22 pct. og 42 pct. af virksomhederne hjalp med-
arbejderen.

Endvidere er der en hgj andel af ja-svar til spgrgsmalet om, hvor-
vidt man har undladt et afskedige en medarbejder, selvom ved-
kommende har varet syg i 120 dage. Det er sadan i de fleste

overenskomster, at en arbejdsgiver har mulighed for at afskedige
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Tabel 3.9.

Har der inden for de sidste 3 ar veeret eksempler pa, at man har gjort noget af felgen-
de? Seerskilt for om virksomheden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte

Private virksomheder/Antal ansatte

1-Y  51- Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
Undladt at fyre en medarbej-
der efter 120 dages sygdom:
Ja 28 65 91 37 11 44 80 13
Nej 12 11 4 11 3 4 3 3
Ikke oplevet? 60 24 52 86 52 17 84
Tilbudt en medarbejder
at betale for
en alkoholbehandl.:
Ja 7 24 41 11 15 40
Nej 11 11 29 12 15 8
Ikke oplevet? 82 65 30 77 93 71 52 91
Tilbudt hjeelp ved person-
lige krisesituationer:
Ja 42 63 86 47 22 53 66 25
Nej 6 3 4 6 3 2 9 3
Ikke oplevet? 52 33 11 47 74 45 25 72
Tilbudt gkonomisk statte
til seerlig leegebehandling:
Ja 12 32 54 17 23 44
Nej 14 10 12 13 10 10
Ikke oplevet? 74 58 34 70 88 67 46 87
Gjort ét af ovenstaende 58 86 97 64 33 74 91 35
Uvaegtet
procentgrundlag 314 258 167 739 1.017 334 255 1.606
Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686 4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

2) "lkke oplevet" betyder, at virksomheden inden for de sidste 3 ar ikke har oplevet, at en medarbejder

har veeret syg i 120 dage, ikke har oplevet en medarbejder med alkoholproblemer osv.



en medarbejder, hvis han eller hun har veeret syg i 120 dage in-
den for de sidste 12 maneder, uden anden begrundelse end syge-
fraveeret i sig selv. Nar en virksomhed ikke afskediger en med-
arbejder pa den baggrund, kan man tage det som udtryk for et
gnske om at fastholde medarbejderen.

13 pct. af de private virksomheder og 37 pct. af de offentlige
virksomheder har inden for de sidste 3 ar undladt at fyre en
medarbejder efter 120 dages sygdom.

Over 80 pct. af virksomheder med over 200 medarbejdere har
undladt at afskedige en medarbejder inden for de sidste 3 ar,
selvom vedkommende havde et sygefravaer pa over 120 dage pa
et ar. Til gengald kan det ogsa konstateres, at det er pa de store
virksomheder, at man oftest oplever medarbejdere med sa langt
et sygefraveer. Pa de sma virksomheder har 60 pct. af de offent-
lige og 86 pct. af de private virksomheder angiveligt ikke veret i
den situation.

Spgrgsmalet var formuleret pa en sadan made, at blot virksom-
heden én gang har undladt at fyre en medarbejder inden for de
sidste 3 ar, kan vedkommende svare ja, men i realiteten kan
virksomheden have fyret 5 andre medarbejdere pa baggrund af
120 dages sygefravaer. Det kan saledes kun konkluderes, at det
er de faerreste virksomheder, der ikke har fastholdt mindst én
medarbejder inden for de sidste 3 ar. Omvendt er der kun 11
pct. af de offentlige og 3 pct. af de private virksomheder, der
direkte angiver at have afskediget en medarbejder pa dette grund-
lag, hvilket ma siges at vere et positivt resultat.

3.2.2. Job pa serlige vilkar

En mere kontant made at se pa, hvordan man lgser problemer
med medarbejdere, der af den ene eller anden grund ikke kan
klare prastationskravene mere, er at sparge til, om man inden
for de sidste 3 ar har fastholdt medarbejdere, der ikke mere
lever op til prastationskravene.
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Fastholdelse af en medarbejder kan gares pa mindst 3 forskellige
mader. Man kan fastholde medarbejderen pa almindelige over-
enskomstmaessige vilkar, selvom vedkommende ikke mere pre-
sterer det optimale. Man kan kalde det "naturlige” skanejob,
hvor der bliver set igennem fingre med, at prastationerne ikke
lever helt op til kravene. For det andet kan man lade medarbej-
deren overga til en stilling pa srlige vilkar uden offentlige til-
skud. Det er bl.a. den type job, som skal fremmes via de sociale
kapitler i overenskomsterne. Job pa srlige vilkar vil veere kende-
tegnet ved, at de afviger fra overenskomstens almindelige bestem-
melser om lgn og arbejdstid. Virksomheder har dog kunnet ind-
ga denne type aftaler, ogsa inden de sociale kapitler blev en rea-
litet. Endelig kan man lade personen overga i en stilling pa ser-
lige vilkdr med offentligt tilskud. Det vil typisk veere i det, man
kalder en 50/50-stilling, hvor det offentlige betaler halvdelen af
mindstelgnnen og virksomheden den anden halvdel eller efter
indsats. Her er kravet dog, at revalideringsmulighederne skal
vere udtemte.

Ud over disse tre muligheder for at fastholde medarbejdere vil
der i praksis findes en fjerde. Pa starre virksomheder vil der for-
mentlig veere medarbejdere, der skifter job inden for virksom-
heden. Det kan skyldes mange forhold. Men et forhold kunne
vare, at man sggte mindre belastende arbejde inden for samme
virksomhed. Sadanne omplaceringer inden for en virksomhed
kan vaere med til at fastholde medarbejdere, men vil ikke frem-
sta som en fastholdelsespolitik og kan derfor heller ikke males i
en undersggelse som denne.

Som det fremgar af tabel 3.10, er der langt flere, der bliver fast-
holdt pa almindelige overenskomstmassige vilkar bade pa de of-
fentlige og de private virksomheder end pa sarlige vilkar. Hen-
holdsvis 3 pct. og 8 pct. af de offentlige virksomheder har op-
levet medarbejdere, der er gaet fra en normal ansxttelse til en
ansattelse pa szrlige vilkar uden eller med offentligt tilskud. De
samme tal for de private virksomheder er 4 pct. og 4 pct.



Tabel 3.10.

Er der medarbejdere, der inden for de sidste 3 ar er blevet fastholdt pa virksomheden,
selv om de ikke levede op til preestationskravene? Seerskilt for om virksomheden er
offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1-Y  51-  Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
P& normale overens-
komstmaessige vilkar:
Ja 19 44 63 25 12 40 54 14
Nej 81 56 37 75 88 60 46 86
P& srlige vilkar uden
offentligt tilskud:
Ja 2 6 32 3 3 19 23 4
Nej 98 94 68 97 97 81 77 96
Pa seerlige vilkar med
offentligt tilskud:
Ja 5 18 28 8 3 9 15 4
Nej 95 82 72 92 97 91 85 96
Har fastholdt medarbej-
dere pa mindst én made: 22 54 78 30 17 53 64 19
Uveegtet
procentgrundlag 313 258 164 735 1.015 330 249  1.594

Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686  4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

Job pa sarlige vilkar er tydeligvis primeart noget, som store virk-
somheder etablerer. Dette skyldes formentlig, at det for det for-
ste kraever viden om de muligheder, der faktisk er for den slags
stillinger og for det andet, at man har muligheder for at oprette
et szrligt job til de bergrte personer.
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Generelt ma det dog siges, at fastholdelse via job pa serlige vil-
kar endnu ikke er noget udbredt fenomen pa det danske arbejds-
marked. Det skal dog tilfgjes, at de nye sociale kapitler i over-
enskomsterne formentlig langt fra er slaet igennem endnu.

Det at fastholde personer, der ikke helt lever op til prastations-
kravene, pa normale vilkar, er lidt mere hyppigt forekommende.
I den forbindelse skal det fremhaves, at de offentlige virksom-
heder og de store private virksomheder her ligger pa linje. Det
er interessant i betragtning af, at det offentlige arbejdsmarked
for ikke mange ar tilbage havde ry for at tilbyde livstidsstillinger.
Tallene viser, at enten er de offentlige virksomheder blevet lige
sa skrappe i deres krav til den enkelte medarbejder som de pri-
vate virksomheder, eller ogsa er de private virksomheder lige sa
langmodige med medarbejdere, der ikke helt lever op til krave-
ne, som de offentlige virksomheder. Stor forskel mellem de to
sektorer er der i hvert tilfelde ikke.

Som det ligeledes fremgar af tabellen, har 30 pct. af de offent-
lige og 19 pct. af de private virksomheder fastholdt en eller flere
medarbejdere inden for de sidste 3 &r pa mindst en af de tre
ovennevnte mader. Lagges dertil de virksomheder, der har und-
ladt at fyre en person pa grund af 120 dages sygefraver, fas, at
over halvdelen af de offentlige og 27 pct. af de private virksom-
heder har fastholdt egne medarbejdere, der pa en eller anden
made ikke er fuldt pa hgjde med kravene pa arbejdspladsen.

3.2.3. Handicapgrupper

Et sidste billede pa virksomhedernes tiltag over for medarbejdere
i en serlig situation er spgrgsmalet om, hvorvidt virksomheden
har medarbejdere med en eller anden form for handicap ansat
pa almindelige overenskomstmassige vilkar.

Et hurtigt blik pa tabel 3.11 viser, at der ikke er mange danske
virksomheder, der har handicappede ansat pa normale overens-
komstmassige vilkar, hverken de offentlige eller de private virk-
somheder. 1 og med at der her sparges til ansettelser pa almin-



delige vilkdr, ma det formodes, at der er tale om den gruppe
handicappede, der langt hen ad vejen kan klare sig pa lige fod

med ikke-handicappede.

Tabel 3.11.

Har virksomheden medarbejdere med et af fglgende handicap ansat pa normale over-
enskomstmaessige vilkar? Saerskilt for om virksomheden er offentlig eller privat og

antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte

Private virksomheder/Antal ansatte

1-Y  51-  Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
Svagtseende/blinde:
Ja 1 4 17 2 1 3 14 1
Nej 99 96 83 98 99 97 86 99
Tunghgre/dgve:
Ja 5 15 36 7 2 11 23 3
Nej 95 85 64 93 98 89 77 97
Karestolsbrugere:
Ja 0 4 12 1 0 1 9 0
Nej 100 96 88 99 100 99 91 100
Andre fysiske
handicap:
Ja 10 25 26 13 6 25 40 7
Nej 90 75 74 87 94 75 60 93
Mentale handicap
Ja 2 13 15 5 2 6 11 2
Nej 98 87 85 95 98 94 89 98
En af ovenstéende
grupper: 17 50 60 25 10 38 63 12
Uveegtet
procentgrundlag 315 259 167 741 1.018 336 253  1.607
Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686  4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

75



76

Tunghgre eller dgve er den gruppe, der sammen med personer
under kategorien andre "fysiske handicap,” det vil i denne for-
bindelse sige: ikke blinde, ikke dgve og ikke karestolsbrugere,
som flest virksomheder har ansat. Det gelder iser de store virk-
somheder. Karestolsbrugere er den gruppe, ferrest virksomheder
har som medarbejdere. Dette kan skyldes, at karestolsbrugere
kraver serlige adgangsforhold og formentlig ogsa en serlig ar-
bejdspladsindretning.

Alt i alt méa det konstateres, at iser de store virksomheder har
handicappede ansat. Is&er skal det fremheaves, at hele 40 pct. af
de store private virksomheder har personer ansat med "andre
fysiske handicap". Endvidere fremgar det af tabellen, at 25 pct.
af de offentlige og 12 pct. af de private virksomheder har en
medarbejder fra én af ovenstaende grupper.

Sammenligner man disse tal med andre undersggelser om handi-
cappedes muligheder pa arbejdsmarkedet, ser andelene sma ud.
Sammenligner man fx med Bengtsson (1997), er tallene over-
ordentlig sma. Til dette kan anfares, at for det forste siger oven-
nzvnte tabel intet om antallet af handicappede, der er ansat pa
normale vilkar. Tabel 3.11 angiver andelen af virksomheder, der
har handicappede ansat. For det andet tages der i Bengtssons
undersggelse udgangspunkt i den enkelte person og dennes egen
opfattelse af funktionshemning, mens der i denne undersggelse
sparges til virksomhedens viden om ansettelse af medarbejdere
med et handicap. Da der i Bengtssons undersggelse er tale om
personer, der er ansat pa normale vilkar, vil der formentlig i
mange tilfeelde vaere tale om handicap, som arbejdsgiveren og
dermed interviewpersonen ikke kender til, og som er arbejds-
markedstilknytningen uvedkommende. Der er saledes tale om to
helt forskellige malinger og dermed ogsa om forskellige resulta-
ter.l)

1) Bengtsson (1997) estimerer i sin undersggelse, at ca 300.000 personer
med en lettere eller svarere grad af funktionshemning er pa arbejds-
markedet.



3.3. Bidrag til lokalsamfundet

| dette afsnit skal der ses pa, i hvilket omfang virksomhederne
bidrager til lokalsamfundet i form af tilskud og stette til aktivi-
teter i lokalomradet og ved at dbne virksomheden ved at tage
personer i praktik pa virksomheden, fx folkeskoleelever. Aktivite-
terne er alle frivillige og involverer ikke ngdvendigvis offentlige
myndigheder. Det er heller ikke aktiviteter, der direkte har med
produktionen at gare, men denne type af aktiviteter kan veere
med til at forebygge sociale problemer i et omrade, og det kan
veere med til at give virksomheden et positivt omdgmme i lokal-
omradet. Det kan have betydning for virksomhedens muligheder
for at rekruttere og fastholde kvalificerede medarbejdere samt
give virksomheden mulighed for at fa indflydelse pa beslutnin-
gerne i lokalomradet.

3.3.1. Stgtte til aktiviteter i lokalomradet

| spgrgsmalet er navnt forskellige aktiviteter, som det kunne
tenkes, at virksomheder ville stgtte enten gkonomisk eller ved
udlan af lokaler, rabatordninger, naturalier mv. Som det fremgar
af tabel 3.12, er stotte til aktiviteter i lokalomradet eller pa lands-
plan primert et anliggende for private virksomheder og i hgj grad
ogsa for de sma private virksomheder.

Over halvdelen af de sma private virksomheder stgtter idrats-
klubber i lokalomradet, og knap halvdelen statter andre aktivite-
ter for bgrn og unge, fx spejderklubber og lignende. De starre
private virksomheder statter ogsa ovennvnte, men i lidt mindre
grad end de sma.

De offentlige virksomheder lever ikke op til de private virksom-
heders hgje niveau. En af grundene til dette kan vere, at Rigs-
revisionen formentlig ikke vil godkende, at skatteydernes penge
gar til den lokale boldklub.

Nar det gelder denne type af aktiviteter, ser det ud til, at virk-

somhedens starrelse betyder mindre, end det var tilfzldet for
nogle af de foregaende aktiviteter. Dette spargsmal er ogsa rettet

7



Tabel 3.12.
Statter virksomheden nogle af fglgende aktiviteter i lokalomradet eller pa landsplan?
Seerskilt for om virksomheden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1D 51- Over I 1- 51- Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt

Idraetsklubber:

Ja 22 38 28 25 58 51 39 57
Nej 78 62 72 75 49 49 61 43
Aktiviteter for bgrn og unge:

Ja 31 28 24 30 46 39 27 45
Nej 69 72 76 70 54 61 73 55
Frivillige sociale foreninger:

Ja 19 29 14 20 27 29 21 27
Nej 81 71 86 80 73 71 79 73

Frihed for medarbejdere til
at deltage i frivilligt
socialt arbejde:

Ja 30 38 43 32 18 23 33 19
Nej 70 62 57 68 82 77 67 81
Kult. aktiviteter:

Ja 25 31 20 26 22 35 34 23
Nej 75 69 80 74 78 65 66 7
Serlige begivenheder:?

Ja 28 35 26 30 38 49 36 39
Nej 72 65 74 70 62 51 64 61
Stette til én af oven-

stdende aktiviteter: 59 72 59 61 77 81 74 77
Uveegtet

procentgrundlag 314 259 167 740 1.015 336 254 1.605

Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686 4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.
2) Her tzenkes pé fx en teaterfestival, en seerlig indsamling eller en byfest.
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mod virksomhedernes konkrete handlinger og ikke deres formel-
le politikker, og dette har tydelige konsekvenser for de sma virk-
somheders besvarelser.

At statte til lokalomradet i hgjere grad er et anliggende for de
private virksomheder end for de offentlige virksomheder, frem-
gar ogsa af tabellens sidste linje. 61 pct. af de offentlige mod 77
pct. af de private virksomheder statter mindst én af de i tabellen
naevnte aktiviteter.

3.3.2. Kortvarige praktikforlgb

Med kortvarige praktikforlgb menes forlgb, der ikke er en for-
maliseret del af en uddannelse, men snarere er et tilbud til unge
om at komme ind at se og prave, hvad det vil sige at have ar-
bejde. For virksomheden kan det have den fordel, at virksom-
heden bliver kendt af de unge. Unge som maske er potentielle
medarbejdere. Virksomhederne kan ogsa pa denne made vere
med til at socialisere de unge til arbejdslivet. Endelig er det med
til at dbne virksomheden over for lokalomradet og give virksom-
heden et godt omdegmme udadtil.

Som det fremgar af tabel 3.13, er folkeskoleelever den gruppe,
som flest virksomheder har i praktik. 78 pct. af de offentlige
virksomheder og 57 pct. af de private virksomheder har inden
for de sidste 3 ar haft folkeskoleelever i praktik. De sma private
virksomheder traekker gennemsnittet ned. De store private virk-
somheder ligger pa linje med de offentlige virksomheder. Prakti-
kanter fra andre uddannelsesinstitutioner er ogsa forholdsvis
almindeligt. 72 pct. af de offentlige virksomheder og henholds-
vis 69 pct. og 83 pct. af de mellemstore og store private virk-
somheder har haft praktikanter fra andre uddannelsesinstitutio-
ner end folkeskolen. Det samme gelder dog kun 29 pct. af de
sma private virksomheder.

Ses derimod pa de "belastede” unge, falder andelene voldsomt.

19 pct. af de offentlige og kun 8 pct. af de private virksomheder
har haft socialt belastede unge i praktik. 40 pct. af de offentlige
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Tabel 3.13.

Har virksomheden inden for de sidste 3 ar modtaget personer i kortvarige praktikfor-
lgb? Seerskilt for om virksomheden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1-Y  51-  Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
Folkeskoleelever:
Ja 76 83 78 78 56 84 81 57
Nej 24 17 22 22 44 16 19 43
Praktikanter fra andre
uddannelsesinstitu-
tioner:
Ja 72 70 83 72 29 69 83 32
Nej 28 30 17 28 71 31 17 68
Socialt belastede unge:
Ja 19 19 4 19 8 14 17 8
Nej 81 81 96 81 92 86 83 92
Unge kontanthjelps-
modtagere:
Ja 41 35 24 40 8 17 24 9
Nej 59 65 76 60 92 83 76 91
En af ovenstdende
grupper: 91 98 97 92 73 98 91 74
Uveegtet
procentgrundlag 314 259 167 740 1.015 335 255  1.605
Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686 4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

virksomheder har haft unge kontanthjelpsmodtagere i praktik.
Her skal det nzvnes, at det er de sma offentlige virksomheder,
der trekker gennemsnittet op. Af de mellemstore og store priva-
te virksomheder har henholdsvis 17 pct. og 24 pct. haft unge



kontanthjelpsmodtagere i praktik. Kun 8 pct. af de smé private
virksomheder har haft unge kontanthjelpsmodtagere i praktik.

Det kan have flere arsager. For det farste kraever det formentlig
mere opmearksomhed og forberedelse at have de lidt tungere
grupper i praktik. For det andet er det ikke sikkert, at der i alle
kommuner er traditioner for at sende belastede unge og kontant-
hjelpsmodtagere i praktik pa virksomheder.

Det ma konkluderes, at der pa danske virksomheder stadig er
tradition for at tage folkeskoleelever i praktik, ligesom unge fra
andre uddannelsesinstitutioner synes velkomne. Det kniber lidt
mere med de lidt tungere grupper af unge, fordi det maske krz-
ver lidt mere af de ansvarlige pa virksomhederne, og det maske
ogsa i hgjere grad kraever et samspil mellem virksomheden og de
kommunale myndigheder.

3.4. Integration af personer uden for arbejdsmarkedet

Det eksterne ansvar kan have en forebyggende karakter, som det
blev beskrevet i afsnit 3.3. Det kan fx vere at stgtte forskellige
aktiviteter i lokalomradet, eller det kan veere ved at dbne virk-
somheden for unge i kortvarige praktikforlgh. Det eksterne an-
svar kan dog ogsa have en afhjelpende karakter. Det drejer sig
om aktiviteter, der medvirker til at fa integreret mennesker pa
arbejdsmarkedet, som ellers var marginaliserede eller helt udsted-
te.

Der er vel ingen tvivl om, at denne type aktiviteter, hvor virk-
somheden tilbyder en langtidsledig et jobtreningsforlgb eller en
person med nedsat erhvervsevne et job pa serlige vilkar, krever
nogle andre overvejelser, end nar det geelder aktiviteter for virk-
somhedens egne ansatte. Overvejelserne vil formentlig ga pa,
om det vil vare for ressourcekraevende, og om det vil skabe uro
blandt arbejdspladsens gvrige medarbejdere.

Endvidere vil det formentlig ogsa veere afgarende, i hvilket om-
fang virksomhederne kender til de forskellige ordninger, og hvil-
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ket samarbejde den enkelte virksomhed har med kommunen i
virksomhedens omrade. De offentlige virksomheder ma formo-
des bade at have et bedre kendskab til ordningerne og veere vant
til at samarbejde med kommunen, hvis de ikke ligefrem selv er
en del af kommunens virksomhed.

Som det fremgar af tabel 3.14, er der en starre andel af offent-
lige virksomheder end af de private virksomheder, der inden for
de sidste 3 ar har modtaget personer i tidsbegraensede optraenings-
forlgb.

69 pct. af de offentlige virksomheder har inden for de sidste 3
ar modtaget personer i tidsbegrensede optraningsforlgb, mens
det geelder for 22 pct. af de private virksomheder. Men ses pa
de private virksomheder med over 50 ansatte, er der godt 40
pct., der inden for de sidste 3 ar har haft personer i et tidsbe-
greenset jobtreningsforlgb. Igen er det de sma private virksomhe-
der, der treekker procenten ned blandt de private virksomheder.

Ses pa de varige? job pa sarlige vilkar, falder andelene af virk-
somheder, der har personer ansat pa denne made, drastisk. Kun
10 pct. af de offentlige og 5 pct. af de private virksomheder har
eksterne personer ansat dvs. personer, der ikke far har veret
ansat pa virksomheden, i varige stillinger pa sarlige vilkar. Det
er heller ikke vanskeligt at forestille sig, at det er en helt anden
beslutning, der skal til for at anstte en person varigt, end nar
det drejer sig om tidsbegraensede forlgb, hvor muligheden for at
se personerne an er til stede far en eventuel ansattelse. Medar-
bejdernes holdninger vil formentlig ogsa variere afhengigt af,
om der er tale om tidsbegraensede job eller varige job.

Bade for offentlige og private virksomheder glder det, at det
iser er de stgrre virksomheder, der ansatter personer pa srlige

2) Varige betyder i denne forbindelse, at jobbet i princippet kan vare til
vedkommende forlader arbejdsmarkedet af naturlige arsager, men at
ogsa disse ansattelser er underlagt de almindelige bestemmelser om fx
opsigelser.



Tabel 3.14.

Har virksomheden inden for de sidste 3 ar modtaget personer i tidsbegreensede op-
treeningsforlgb, ansat personer pa seerlige vilkar eller i puljejob? Seerskilt for om virk-
somheden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1D 51- Over I 1- 51- Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt

Tidsbegreensede

optreeningsforlgb:

Ja 67 81 60 69 20 44 39 22
Nej 33 19 40 31 80 56 61 78

Varige job pa
seerlige vilkér:?

Ja 7 20 22 10 4 11 8 5
Nej 93 80 78 90 96 89 92 95
Puljejob:®

Ja 19 32 46 22

Nej 81 68 54 78

Mindst én af oven-

stdende ansattelser: 71 84 78 74 22 48 40 24
Uveegtet

procentgrundlag 315 259 167 741 1.016 334 255  1.605

Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686 4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

2) Varige job betyder, at vedkommende i princippet kan blive i stillingen, til den forlades af naturlige
arsager, men selvfalgelig kan vedkommende opsiges efter almindeligt geeldende regler.

3) Puljejob er kun en mulighed for offentlige virksomheder.

vilkar. Det samme var tilfzldet, nar det drejer sig om job pa
seerlige vilkar til egne medarbejdere. Her er andelene hos bade
de sma offentlige og de sma private virksomheder meget sma (se
tabel 3.10.).
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Puljejob er af gode grunde job, som kun offentlige virksomhe-
der kan tilbyde. Det er tidsbegraensede job for langtidsledige af
en varighed pa op til 3 ar. Knap halvdelen af de store offentlige
virksomheder har modtaget personer i puljejob inden for de
sidste 3 ar, mens kun 19 pct. af de sma offentlige virksomheder
har gjort det samme.

Opsummerende ma det konstateres, at det stadig primert er de

offentlige virksomheder, der star for integrationen af de allerede

marginaliserede grupper pa arbejdsmarkedet. De mellemstore og
store private virksomheder er dog aktive omkring optrzningsfor-
lgbene. Knap halvdelen af de stgrre og store private virksomhe-

der har inden for de sidste 3 ar haft en person i et tidsbegranset
optreningsforlgb.

Men alt i alt har 74 pct. af de offentlige mod 24 pct. af de pri-
vate virksomheder enten modtaget langtidsledige eller ansat per-
soner med nedsat erhvervsevne.

3.5. Holdninger til virksomheders sociale medansvar

| dette sidste afsnit skal spargeskemaets holdningsspgrgsmal pre-
senteres. Disse spergsmal er et forsgg pa at fa en pejling af in-
terviewpersonernes holdninger til virksomhedernes rolle i fore-
byggelse og lgsning af sociale problemer. Det skal praciseres, at
der er tale om holdninger hos den adspurgte, hvilket betyder, at
det ikke ngdvendigvis er hele ledelsens holdning. Det er for ek-
sempel ikke ukendt, at personalechefer og medarbejdere i perso-
naleafdelinger ofte tenker mere i personalets trivsel end resten af
ledelsen. Endvidere kan der vere langt fra holdninger til synlig
praksis i virksomheden. Holdningstilkendegivelser behgver ikke
at blive til eller vaere udtryk for konkret adfeerd. Endelig er det
vanskeligt at indbygge realistiske konsekvenser og prioriteringer i
holdningsspargsmal, hvilket ogsa betyder, at svar pa holdnings-
spergsmal bar tolkes med varsomhed.

Men nar forbeholdene er nzvnt, skal det papeges, at diskussio-
ner om virksomhedernes rolle i forebyggelse og lgsning af sociale



problemer et langt stykke hen ad vejen er et spargsmal om
holdninger. Holdningsspgrgsmal kan i den forbindelse give et
indtryk af, hvor der er abninger, og hvor der ikke er. Men lige
sa vigtigt kan holdningsspargsmal i sig selv veere med til at pa-
virke holdningerne hos interviewpersonerne. Holdningsspgrgs-
mal kan fa nogle til at tenke over forhold, de ikke far havde
overvejet.

3.5.1. De fire udsagn

| tabel 3.15 er anfgrt fire udsagn, som interviewpersonen blev
praesenteret for, og som han eller hun blev bedt om at tage stil-
ling til. Den interviewede havde 4 svarmuligheder: Helt enig,
noget enig, noget uenig eller helt uenig. | tabel 3.15 er svarene
blevet slaet sammen til to kategorier.

Endvidere skal der leegges marke til, at der i de 3 ferste udsagn
sparges til virksomheden, mens der i sidste spargsmal spgrges
generelt til virksomheder.

I de hidtil presenterede tabeller har der gennemgéaende veeret
forholdsvis store forskelle mellem offentlige og private virksom-
heder samt mellem sma og store virksomheder. Disse forskelle er
stort set forsvundet, nar der ses pa holdninger. 3/4 af de ad-
spurgte er helt eller noget enig i alle 4 udsagn. Alligevel er der
enkelte tal, der springer i gjnene.

Knap 1/3 af de offentlige virksomheder og 1/4 af de private er
ikke enige i, at en medarbejder bgr fastholdes, selvom vedkom-
mende ikke lever op til prastationskravene. Det vil sige, at mel-
lem 2/3 og 3/4 af virksomhederne er enige i, at man bgr fast-
holde sadanne medarbejdere. Ikke desto mindre var det kun 1/4
af de offentlige virksomheder og 14 pct. af de private, der inden
for de sidste 3 ar havde fastholdt sadanne personer pa normale
overenskomstmassige vilkar (jf. tabel 3.10). Det kunne tyde pa,
at der her er et gab mellem holdninger og handlinger samt et
omrade at arbejde med i forhold til at fa overensstemmelse mel-
lem holdninger og handlinger.

85



86

Tabel 3.15.
Er De enig eller uenig i, at fglgende udsagn geelder for virksomheden? Seerskilt for om
virksomheden er offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1D 51- Over I 1- 51- Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt

En medarbejder, der har veeret pa virksomheden/arbejdspladsen i mange ar, ber ikke afskediges,
selv om vedkommende ikke er i stand til at yde en fuldt normal arbejdsindsats:

Helt eller noget enig 68 74 67 69 45 80 84 74
Noget eller helt uenig 32 26 33 31 26 20 16 26

Udviklingen i virksomhedens/arbejdspladsens situation inden for de senere ar har gjort det sveerere
at have medarbejdere, der ikke er i stand til at yde en fuldt normal arbejdsindsats:

Helt eller noget enig 83 79 98 83 74 81 73 74
Noget eller helt uenig 17 21 2 17 26 19 27 26

Medarbejdernes trivsel pa virksomheden/arbejdspladsen har afgarende indflydelse pa virksomhedens/
arbejdspladsens muligheder for udvikling og veekst?

Helt eller noget enig 99 100 99 99 98 100 100 98
Noget eller helt uenig 1 0 1 1 2 0 0 2

I fremtiden bliver virksomhederne ngdt til at patage sig et starre socialt medansvar for grupper, der
er uden for arbejdsmarkedet ved at ansette langtidsledige og personer med nedsat erhvervsevne?

Helt eller noget enig 88 91 82 88 70 73 79 71
Noget eller helt uenig 12 9 18 12 30 27 21 29
Uveegtet

procentgrundlag 314 259 166 739 1.015 334 255 1.604

Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686  4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

Noget af forklaringen pa det formodede skisma mellem hold-
ninger og handlinger med hensyn til fastholdelse af medarbej-
dere kommer maske i det naste udsagn, idet langt de fleste in-



terviewpersoner svarer bekreftende pa, at udviklingen har gjort
det vanskeligere at fastholde personer, der ikke yder en norma-
lindsats. 83 pct. af de offentlige og 74 pct. af de private virk-
somheder er helt eller noget enige i dette udsagn. De sma priva-
te virksomheder er her de mest uenige, idet 26 pct. er delvis
eller helt uenige i dette udsagn.

Det er tankevaekkende, at offentlige virksomheder lidt oftere end
de private er enige i, at udviklingen har gjort det sverere at fast-
holde personer, der ikke yder en normalindsats, ligesom det er
den offentlige sektor, der er mindst enig i udsagnet om, at man
bar fastholde en medarbejder, nar man sammenligner med den
private sektor. Det siger maske noget om den udvikling, de of-
fentlige virksomheder har varet inde i de senere ar med krav om
starre effektivitet for feerre penge.

At medarbejdernes trivsel er afgarende for virksomhedens mu-
ligheder for udvikling og vaekst er alle sma som store, offentli-
ge som private enige i. Det er et interessant resultat og under-
stattes ogsa af, at sa mange virksomheder faktisk har en formel
personalepolitik (jf. tabel 3.1). En dansk virksomhed af i dag
prioriterer altsa medarbejdernes trivsel hgjt. Hvis dette er mere
end retorik, er der her virkelig et potentiale at arbejde videre
med.

Tager man besvarelserne her for palydende, er der for de margi-
naliserede og udstedte hab for fremtiden. Udviklingen pa virk-
somhederne vil legge et gget pres pa medarbejderne, men samti-
dig prioriterer ledelserne medarbejdernes trivsel hgjt. Ledelserne
vil endvidere forsgge at fastholde medarbejdere, der ikke mere
kan yde en fuld arbejdsindsats, selvom udviklingen generelt ger
det vanskeligere.

3.5.2. Hvilke opgaver har virksomhederne et medansvar for?

Det naste batteri af holdningsspergsmal gar pa de forskellige
grupper af mennesker, der pa den ene eller anden made er mar-
ginaliserede i forhold til arbejdsmarkedet. Interviewpersonerne er
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Tabel 3.16.
I hvor hgj grad har virksomheder efter Deres mening et medansvar for lgsning af fol-
gende opgaver? Seerskilt for om virksomheden er offentlig eller privat og antal ansat-
te. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1D 51- Over I 1- 51- Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt

Beskeeftigelse og genoptraning
af langtidsledige:

I hgj grad 43 58 39 46 24 22 24 24
I nogen grad 51 40 60 59 57 62 60 57
Slet ikke/i mindre grad 6 2 2 5 19 16 16 19
Uddannelse af lzerlinge/elever:

I hgj grad 86 92 94 87 86 94 94 87
I nogen grad 9 8 6 9 12 5 6 12
Slet ikke/i mindre grad 5 1 0 4 2 1 0 2
Beskeeftigelse af handicappede:

| hgj grad 40 53 37 42 23 20 20 23
I nogen grad 47 42 56 46 58 66 67 59
Slet ikke/i mindre grad 13 4 7 11 19 14 13 18

Minimering af nedslidningen
af medarbejdere:

I hgj grad 91 91 93 91 77 87 89 78
I nogen grad 9 8 7 9 20 13 11 20
Slet ikke/i mindre grad 0 1 0 0 3 0 0 3

Fastholdelse af medarbejdere
der far sociale problemer
eller nedsat erhvervsevne:

I hgj grad 50 51 38 50 37 38 36 37

| nogen grad 47 47 61 47 54 58 61 54

Slet ikke/i mindre grad 4 2 1 3 8 4 3 8
(fortsaettes)



Tabel 3.16. Fortsat.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1-D 51- Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
Integration af flygtninge pa
det danske arbejdsmarked:
| hgj grad 46 48 33 46 17 17 18 17
I nogen grad 47 40 55 46 47 55 61 47
Slet ikke/i mindre grad 7 12 12 8 36 28 21 35

Integration af indvandrere pa

det danske arbejdsmarked:

I hgj grad
I nogen grad

Slet ikke/i mindre grad

Uveegtet
procentgrundlag
Antal virksomheder

47 47 36 46 19 19 19 19
46 43 53 45 47 52 61 48
8 10 12 8 34 29 20 34

315 259 167 741  1.014 335 254  1.603

10.761  2.982 395 14.138 82.686 4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

blevet bedt om at svare pa, i hvor hgj grad de mener, det er
virksomheders medansvar at lgse en reekke opgaver jf. tabel
3.16.

Som det fremgar af tabellen er nasten alle enige i, at uddannelse
af leerlinge og elever er virksomheders medansvar, og det uanset
om der udbredt er tale om en offentlig eller privat virksomhed.
Ligeledes er der udbredt enighed om, at det i hgj eller nogen
grad er virksomheders ansvar at minimere nedslidningen af med-
arbejderne.

De to opgaver, som de adspurgte i mindst grad anser for virk-

somhedernes ansvar, er integration af flygtninge og indvandrere
pa det danske arbejdsmarked. 1/3 af de adspurgte personalean-
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svarlige pa private virksomheder mener slet ikke eller i mindre
grad, at denne integration er virksomheders medansvar. De per-
sonaleansvarlige fra offentlige virksomheder ser det mere som

virksomheders opgave at integrere disse grupper. 46 pct. af de
adspurgte siger i hgj grad, og 46 pct. siger i nogen grad. Kun 8
pct. mener slet ikke eller i mindre grad.

De private chefers forbeholdne holdning til integration af flygt-
ninge og indvandrere pa det danske arbejdsmarked kan stamme
fra en fornemmelse af medarbejdernes reaktion pa disse grupper.
Ligesom det kan vare et synspunkt, at det er en offentlig opgave
at gere indvandrere og flygtninge parate til det danske arbejds-
marked fx med hensyn til danskkundskaber.

Derimod mener en starre andel, at virksomhederne har et med-
ansvar for beskaftigelse og genoptraning af langtidsledige i hvert
tilfzlde i nogen grad, ligesom fastholdelse af egne medarbejdere
med nedsat erhvervsevne ses som en opgave, virksomheder har
et medansvar for at lgse. Beskaftigelse af handicappede ses ogsa
i nogen grad som virksomheders medansvar.

Alt i alt ma disse holdningstilkendegivelser siges at vare positive
i lyset af et gnske om, at virksomheder i fremtiden kan patage
sig et gget ansvar for egne medarbejdere samt marginaliserede
uden for virksomheden. De positive holdninger er i hvert tilfel-
de til stede og dermed maske ogsa en vilje til at gere noget ak-
tivt for de naevnte grupper. Holdninger til et medansvar for
integration af indvandrere og flygtninge er mest forbeholdne,
men her er det maske ogsa serlige problemer, der gar sig gal-
dende.

3.5.3. Konkrete gnsker

At der er et stykke vej fra holdninger til blot gnsker om hand-

ling, viser de sidste spargsmal, der skal prasenteres. | det sidste

holdningsspgrgsmal sparges der konkret til, om man har gnsker
om at ansztte langtidsledige eller personer med nedsat erhvervs-



Tabel 3.17.

Har virksomheden gnsker om at ansatte personer med nedsat erhvervsevne eller mod-
tage langtidsledige i jobtraening eller i puljejob? Seerskilt for om virksomheden er
offentlig eller privat og antal ansatte. Procent.

Offentlige virksomheder/Antal ansatte  Private virksomheder/Antal ansatte

1-Y  51-  Over I 1- 51-  Over I
50 200 200 alt 50 200 200 alt
Personer med nedsat
erhvervsevne:
Ja 31 44 40 34 14 24 27 15
Nej 49 45 56 48 71 59 49 70
Ved ikke 20 11 4 18 15 16 25 15
Langtidsledige:
Ja 75 83 79 77 29 43 40 30
Nej 21 14 19 20 61 46 47 60
Ved ikke 4 3 2 4 10 11 14 10
Mindst én af ovenstaende: 80 90 83 82 37 53 54 38
Uveegtet
procentgrundlag 315 259 167 741 1.018 335 255 1.608

Antal virksomheder 10.761  2.982 395 14.138 82.686 4.747 941 88.374

1) Se note 1 i tabel 3.1.

evne. Her er der igen en markant forskel pa de offentlige og de
private virksomheder.

Langtidsledige har generelt bedre mulighed for at komme i job-
treening eller i puljejob, end personer med nedsat erhvervsevne
har for at fa et job. Som det fremgar af tabel 3.17 har 77 pct. af
de offentlige virksomheder gnsker® om at tage langtidsledige i

3) Det er spargsmalet, i hvilken grad man for de offentlige virksomhe-
ders vedkommende overhovedet kan tale om at gnske sig langtids-
ledige, idet det offentlige har pligt til at ansatte et vist antal langtids-
ledige i jobtrening. Den enkelte offentlige virksomheds gnske om at
tage ledige i jobtreening/puljejob kan dog vere sterkere eller svagere.
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jobtrening. 30 pct. af de private virksomheder har de samme
gnsker.

Jobtraningsforlgb adskiller sig fra job pa sarlige vilkar ved at
farstnevnte er tidsbegrensede, mens sidstnavnte er varige i den
forstand, at vedkommende har jobbet til det forlades af naturlige
arsager, eller at vedkommende opsiges. Det er derfor ogsa en
mere vidtrekkende beslutning at ansatte en person med nedsat
erhvervsevne end at modtage langtidsledige. Det fremgar ogsa af
tilkendegivelserne. Halvdelen af de offentlige virksomheder og
70 pct. af de private virksomheder har ingen gnsker om at an-
seette personer med nedsat erhvervsevne. De store private virk-
somheder ligger pa linje med de offentlige virksomheder, idet
49 pct. af de store private virksomheder ingen aktuelle gnsker
har. Det er de mindre private virksomheder, der trekker "nej"-
procenten op.

Vender man resultatet positivt, kan det konstateres, at 34 pct. af
de offentlige virksomheder har gnsker om at ansette en person
med nedsat erhvervsevne. | dag har kun 10 pct. af de offentlige
virksomheder en sadan person ansat (jf. tabel 3.14). Det vil sige
en stigning i denne type ansettelser, hvis gnskerne bliver omsat
til handling. Tilsvarende for den private sektor, hvor 15 pct. har
sadanne gnsker, mens kun 5 pct. af de private virksomheder
faktisk har haft sadan en person ansat inden for de sidste 3 ar
(jf. tabel 3.14).

Et tilsvarende billede ses ogsa med hensyn til modtagelse af lang-
tidsledige pa virksomhederne. Af de private virksomheder har 22
pct. haft langtidsledige inden for de sidste 3 ar, mens 30 pct.
har gnsker om at fa det (jf. tabel 3.14). De tilsvarende tal for de
offentlige virksomheder er 69 pct., der har haft, og 77 pct., der
har gnsker om at fa.

Endelig kan det konstateres, at 82 pct. af de offentlige og 38 pct.
af de private virksomheder har gnske om enten at modtage en
langtidsledig eller at ansatte en person med nedsat erhvervsevne.



Opsummerende tyder disse holdningstilkendegivelser fra inter-
viewpersonerne pa, at der er et udnyttet potentiale bade hos de
private og de offentlige virksomheder. Holdningen til at virksom-
heder i fremtiden skal tage et medansvar over for savel egne med-
arbejdere som personer uden for virksomheden, er overvejende
positive, ligegsom der synes at vaere konkrete gnsker pa virksom-
hederne om at gge indsatsen for grupper, der ellers har vanske-
ligt ved at opna beskaftigelse.

3.6. Opsummering

Virksomheders sociale ansvar er i denne undersggelse blevet de-
fineret som et internt ansvar, som er rettet mod virksomhedens
egne medarbejdere, og et eksternt ansvar som er rettet mod lo-
kalsamfundet og personer uden for arbejdsmarkedet. Endvidere
er det sociale ansvar blevet delt op i henholdsvis et forebyggende
og et afhjelpende ansvar.

Svagheden ved denne operationalisering af det sociale ansvar er,
at virksomheder med fa ansatte vil fremsta som mindre ansvarli-
ge, idet det ma formodes, at det fx kraever et vist antal ansatte,
far man laver egentlig formelle politikker om fx at fastholde med-
arbejdere, der ikke mere lever op til prastationskravene.

Ikke desto mindre ma en kortlegning ngdvendigvis belyse, hvad
der faktisk eksisterer af foranstaltninger pa danske virksomheder,
selvom det setter sma virksomheder i et darligere lys, end det
maske er rimeligt. Det skal blot huskes, at et lille socialt ansvar i
denne undersggelse ikke ngdvendigvis betyder, at virksomheden
er mindre socialt ansvarlig. Det betyder bare, at der er tale om
et lille ansvar i denne undersggelses forstaelse af socialt ansvar.

Kortleegningen har bekraftet, hvad tidligere undersggelser ogsa
har vist, at danske virksomheder koncentrerer indsatsen om egne
medarbejdere sammenlignet med det eksterne ansvar.

Dette giver sig bl.a. udslag i, at mange danske virksomheder i

dag har en personalepolitik og en uddannelsespolitik, at over
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halvdelen af virksomhederne har mindst én ordning rettet mod
medarbejdere med sma barn, og at over 1/3 af virksomhederne
har mindst et tilbud til seniormedarbejdere. | disse tilfelde er
der udelukkende tale om formelle politikker.

Rettes blikket mod de afhjelpende foranstaltninger kan det kon-
stateres, at 60 pct. af virksomhederne mindst én gang har til-
budt en seniormedarbejder en szrlig ordning. Over 40 pct. af
virksomhederne har inden for de sidste 3 ar gjort noget konkret
for at hjelpe en medarbejder, der af den ene eller anden grund
har veret i en Krise.

Det afhjelpende ansvar kommer ogsa konkret til udtryk, nar der
ses pa, hvorvidt virksomhederne pa den ene eller anden made
har fastholdt medarbejdere, der ikke mere lever op til presta-
tionskravene. Omkring 20 pct. har fastholdt en medarbejder
enten pa normale vilkar eller pa srlige vilkar. Endvidere har 17
pct. undladt at fyre mindst én medarbejder efter 120 dages syg-
dom.

Alt i alt et forholdsvist positivt billede af danske virksomheders
sociale ansvar rettet mod egne medarbejdere og dette til trods
for, at de sma virksomheder, pa grund af spargsmalenes karak-
ter, kan komme til at fremsta som mindre socialt ansvarlige end
de er.

Rettes blikket mod det eksterne ansvar er der stor forskel pa det
forebyggende og det afhjelpende ansvar.

3/4 af virksomhederne stgtter mindst én lokal forening mv.,
ligesom over 3/4 af virksomhederne har haft mindst en type
unge i praktik pa virksomheden, typisk folkeskoleelever.

Vendes blikket mod det afhjelpende ansvar, falder andelene no-
get. Det afhjelpende eksterne ansvar er malt ved at undersage,
hvorvidt virksomheden har modtaget langstidsledige eller ansat
personer med nedsat erhvervsevne inden for de sidste 3 ar.



1/3 af virksomhederne har enten modtaget langtidsledige eller
ansat personer med nedsat erhvervsevne.

Meget af den offentlige debat har drejet sig om integrationen af
personer uden for arbejdsmarkedet, og derfor er der ogsa stor
interesse knyttet til disse tal. De ber tolkes med varsomhed.
Umiddelbart forekommer 1/3 at veare et hgjt tal, men det dek-
ker over store variationer mellem virksomhederne.

Gennem hele kortlegningen har der varet nogle systematiske
forskelle. Den eneste undtagelse er, nar der ses pa det eksternt
forebyggende ansvar.

Generelt tager offentlige virksomheder et starre ansvar end de
private virksomheder, og store virksomheder tager et starre an-
svar end sma. Det er dog saledes, at store private og store of-
fentlige virksomheder pa de fleste mal ligner hinanden, mens de
sma offentlige virksomheder tager et starre ansvar end de sma
private virksomheder. Undtagelsen er det eksternt forebyggende
ansvar, hvor de private virksomheder tager et starre ansvar end
de offentlige virksomheder, og hvor det er de sma private virk-
somheder, der tager det starste.

Nar der ses pa det eksternt afhjelpende ansvar kan det konsta-
teres, at den tredjedel af virksomhederne, der enten har modta-
get langtidsledige eller ansat personer med nedsat erhvervsevne,
dakker over, at 74 pct. af de offentlige virksomheder har haft
mindst én langtidsledig eller en person pa serlige vilkar ansat,
mens det for de private virksomheder drejer sig om 24 pct. Det-
te dekker dog igen over, at 40 pct. af de store private virksom-
heder har haft en langtidsledig eller en person med nedsat er-
hvervsevne. Det er altsa de sma private virksomheder, der tager
det mindste afhjelpende ansvar, hvilket vel var forventeligt. Der
er stor forskel pa de sma offentlige og de sma private virksom-
heder, hvad angar arbejdets indhold, men ogsa hvad angar kon-
takten til det offentlige system, hvilket meget ofte er en forud-
seetning for et eksternt afhjelpende ansvar.
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Alt i alt er det et forholdsvis opmuntrende billede, der her teg-
ner sig af de danske virksomheder, og kikkes der ud i fremtiden,
ser det endnu lysere ud.

Virksomhederne er blevet bedt om at tage stilling til forskellige
holdningsmaessige udsagn, og virksomhedernes tilkendegivelser
er positive i retning af, at de adspurgte er enige i, at virksom-
hederne kommer til at tage et starre socialt ansvar i fremtiden.
Ligeledes er der mange virksomheder, der tilkendegiver at have
gnsker om at modtage langtidsledige og personer med nedsat
erhvervsevne. 82 pct. af de offentlige og 38 pct. af de private
virksomheder har sadanne gnsker.

Det eneste alarmerende ved tilkendegivelserne er, at stort set alle
er enige i, at det pa grund af udviklingen pa virksomheden er
blevet vanskeligere at fastholde medarbejdere, der ikke er i stand
til at yde en fuld arbejdsindsats. Nér dette er en generel oplevel-
se, er der grund til bekymring, idet det betyder, at det er blevet
vanskeligere at finde plads til personer, der star i fare for at blive
marginaliseret, eller som er udstgdt fra arbejdsmarkedet.

Dette kapitel har vist, at der er en sammenhang mellem ejerfor-
hold og antallet af ansatte for omfanget af socialt ansvar, som
det er defineret i denne undersagelse. | det naste kapitel, vil
denne sammenhang yderligere blive belyst, ligesom det vil blive
undersggt, hvilke andre karakteristika der praeger henholdsvis de
virksomheder, der tager et stort ansvar, og de virksomheder, der
tager et lille ansvar.



Kapitel 4

Hvad karakteriserer
virksomheder, der tager
et socialt ansvar?

Som det fremgik af kapitel 3, er der en sammenha&ng mellem pa
den ene side antallet af ansatte, og hvorvidt det er en offentlig
eller en privat virksomhed, og pa den anden side i hvilket om-
fang virksomheden pétager sig et socialt ansvar, som det er defi-
neret i denne undersggelse.

| dette kapitel skal der ses n@rmere pa, om der er andre karakte-
ristika, der har betydning for omfanget og typen af det sociale
ansvar virksomheden patager sig. Hovedformalet er saledes at
give en karakteristik af de virksomheder, der tager et stort an-
svar, og de virksomheder, der tager et mindre ansvar. Karakte-
ristikken vil blive givet pa baggrund af antagelser om, hvad der
kendetegner virksomheder, der tager henholdsvis et stort eller et
lille socialt ansvar. Antagelserne vil variere afhengigt af, hvilken
form for socialt ansvar der er tale om. Det er fx oplagt, at der
ma vere forskel pa antagelserne knyttet til virksomheder, der
tager et stort eksternt forebyggende og et stort eksternt afhjel-
pende ansvar.

For at forenkle analyserne er der konstrueret nogle samlede udtryk
for den sociale ansvarlighed pa grundlag af de enkelte spgrgsmal

i spgrgeskemaet, som er blevet grupperet og samlet i indeks. En

beskrivelse af indeksene findes i bilag A bagerst i rapporten.

I de to naste afsnit vil indeksene for de forskellige former for
socialt ansvar samt valg af baggrundsvariabler blive opsummeret.
Disse valg er nermere beskrevet i kapitel 2. Dernast vil hver
enkelt form for socialt ansvar blive behandlet i hvert sit afsnit
med preasentation af de dertil hgrende antagelser. Hvert afsnit
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vil ende med en konklusion om, hvad der kendetegner virksom-
heder, der tager henholdsvis et starre og et mindre socialt ansvar.

4.1. Indeks daekkende det sociale ansvar

Udgangspunktet for hele dette kapitel er de samme spargsmal
vedr. socialt ansvar, som er beskrevet i kapitel 3. | dette kapitel
bliver spargsmalene blot samlet i forskellige indeks.

Farste trin i indekseringen er at samle hvert spgrgsmalsbatteri til
et indeks. Til spagrgsmalet om tilstedeveerelsen af forskellige for-
melle politikker pa en virksomhed er der fx 4 underspargsmal.
Disse underspgrgsmal samles til et indeks med to kategorier.
Virksomheder siges at have fa politikker, hvis de har mellem 0
og 2 af de foreslaede politikker, mens de har mange politikker,
hvis de har mellem 3 og 4 af de foreslaede politikker. Pa denne
made samles besvarelserne af spargsmalsbatterierne til 9 indeks,
der hver er et samlet udtryk for et tema som fx familievenlige
tiltag, stette til foreninger i lokalomradet osv.

Naste trin i indekseringen er yderligere at samle disse 9 indeks,
sa de modsvarer den pragmatiske opdeling af det sociale ansvar,
der er beskrevet i kapitel 2. Det drejer sig om fglgende fem
typer af socialt ansvar:

Internt forebyggende ansvar rettet mod samtlige medarbejdere:
Det vil sige, at spgrgsmalene vedr. virksomhedens statte til
forskellige personalegoder slas sammen med spgrgsmalene
vedr. eksistensen af forskellige former for politikker rettet
mod samtlige medarbejdere.

Internt forebyggende ansvar rettet mod serlige grupper af med-
arbejdere:

Det vil sige, at spargsmalene vedr. virksomhedens familieven-
lige og seniorpolitiske tiltag slas sammen til et indeks.?

1) Man kan maske sette spargsmalstegn ved det rimelige i at samle familie-
politiske og seniorpolitiske tiltag i samme indeks. Grunden er, at der her
er tale om personalepolitiske tiltag, der er rettet mod srlige grupper pa
virksomheden, til forskel fra de generelle personalepolitiske tiltag.



Internt afhjelpende ansvar for medarbejdere i en udsat position:
Det vil sige, at her sammenlagges spargsmalene vedr. tiltag
for medarbejdere i en eller anden form for krise samt spargs-
malene om, hvorvidt virksomheden har fastholdt medarbej-
dere, der pa den ene eller anden made ikke mere lever op til
prastationskravene.

Eksternt forebyggende ansvar rettet mod lokalomradet:

Det vil sige spargsmalene om, hvorvidt virksomheden statter
lokale foreninger, og om virksomheden tager unge i forskel-
lige former for praktik.

Eksternt afhjzlpende ansvar rettet mod personer uden for ar-
bejdsmarkedet:

Dette indeks dekker spgrgsmalene vedr. i hvilket omfang
virksomheden har modtaget langtidsledige i jobtreningsfor-
lgb eller ansat personer med nedsat erhvervsevne pa saerlige
vilkar.

Hvert indeks har tre kategorier (henholdsvis stort, mellem og
lille ansvar) med undtagelse af det sidste indeks, der kun har to
kategorier (stort og lille ansvar)?.

Fra afsnit 4.3 vil det blive beskrevet, hvad der kendetegner virk-
somheder, der tager de forskellige typer af socialt ansvar. | farste
omgang vil der blive set pa tovejs-sammenhange. Dernast vil de
variabler, der viser sig at have en signifikant® sammenhang med
de forskellige former for socialt ansvar, blive testet i en logistisk
regressionsanalyse.

2) For en beskrivelse af de fem indeks, se bilag A bagerst i rapporten.

3) | alle kapitlets tabeller er der foretaget en signifikanstest. Signifikante
forskelle er markeret med en eller flere stjerner. Hvis en faktor har tre
stjerner, betyder det, at sandsynligheden, for at de forekommende
variationer i tabellen er tilfzldige er under 0,1 pct. To stjerner bety-
der, at der er under 1 pct.’s chance for, at variationen er tilfeldig. En
stjerne betyder, at sandsynligheden for en tilfeldighed er under 5 pct.
Ingen stjerner betyder, at der er mere end 5 pct.’s chance for, at
variationerne er tilfeldige og sammenhangen er derfor ikke signifi-
kant.
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4.2. Baggrundsvariablerne

Der ligger en rekke antagelser bag valget af baggrundsvariabler,
hvilket er nzermere beskrevet i kapitel 2. Her skal variablerne
blot opsummeres.

Der er registeroplysninger, der forteller, hvor i landet virksom-

heden er placeret, om virksomheden er placeret i en storby, i en
kommune, hvor stgrste by har mindst 10.000 indbyggere eller i
en kommune hvor sterste by har under 10.000 indbyggere, og

om der er tale om en offentlig eller privat virksomhed.

I spargeskemaet er der spargsmal om antallet af ansatte, og kens-
fordelingen blandt de ansatte. Det har allerede vist sig, at der er
en signifikant sammenhang mellem antallet af ansatte og i hvil-
ket omfang, virksomheden patager sig et socialt ansvar.

Kgnssammenstningen pa virksomheden er interessant, fordi det
danske arbejdsmarked er kanssegregeret. Det antages, at familie-
politik primart er at finde pa kvindedominerede arbejdspladser,
fordi kvinder stadig betragtes som og i vid udstrakning stadig-
veek er hovedansvarlige for familiens dagligdag. En anden anta-
gelse er, at mange af de job kvinder udfylder iser pa det private
arbejdsmarked kreever kvalifikationer, der hurtigt kan erstattes,
hvilket farer til antagelse om, at kvindedominerede arbejdsplad-
ser vil tage et stort eksternt afhjelpende ansvar.

Der er et spargsmal, der skal indkredse, hvilken produktionstype
der er tale om. Er produktionen primeart arbejdskraftintensiv,
dvs. at der bruges meget arbejdskraft, eller er produktionen ma-
skinintensiv, dvs. at der er et stort og dyrt produktionsapparat,
men ikke sd mange ansatte?

Der er et spargsmal, der skal belyse virksomhedens primere pro-
dukttype, dvs. hvorvidt der er tale om standardprodukter (mas-
seproduktion), eller der i hgjere grad er tale om produkter, der
er produceret efter den konkrete kundes gnske.



Der er spgrgsmalet om, hvorvidt der er tale om en service- eller
fremstillingsvirksomhed. Dette belyses ud fra oplysninger om
virksomhedens branchetilhgrsforhold.

Der er et spgrgsmal om teknologiniveau, hvor virksomhederne
skal svare pa, om de ligger over eller under gennemsnittet, hvad
angar teknologiniveau sammenlignet med virksomheder inden
for deres egen branche.

Endelig sparges der til, i hvilken udstrakning virksomheden
inden for de sidste 3 ar har foretaget @ndringer i organiseringen
af arbejdet dvs. @ndringer, der tager hensyn til og forsager at
pleje de menneskelige ressourcer i arbejdslivet. Der sparges til,
om der er sket organisatoriske &ndringer med henblik pa at give
medarbejderne starre selvstendigt ansvar, endringer af medar-
bejdernes arbejdsopgaver for at fremme den personlige og faglige
udvikling, @ndringer med henblik pa at gare arbejdet mindre
ensformigt og @ndringer for at gere arbejdet mindre fysisk be-
lastende (disse 4 spgrgsmal kombineres til et samlet indeks, for
naermere beskrivelse se bilag A bagerst i rapporten).

De ovennavnte variabler, produktionstype, produkttype, tekno-
loginiveau og antallet af organisationsendringer indgar i denne
undersggelses operationalisering af henholdsvis den moderne og
den traditionelle virksomhed.

Endelig er der spargsmal, der forsgger at afdakke virksomhedens
gkonomiske situation og udviklingen i antallet af ansatte inden
for det sidste ar. Antagelsen bag disse spargsmal er, at nogle for-
mer for socialt ansvar kan vere ressourcekravende, ligesom det
fx kan veere vanskeligt for en virksomhed at ansatte personer
udefra i en periode, hvor nogle af virksomhedens egne medar-
bejdere bliver afskediget.”)

4) | bilagstabellerne 4.1 og 4.2 er virksomhederne fordelt efter bag-
grundsvariablerne s&rskilt for henholdsvis ejerforhold og antal ansatte.
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I de folgende afsnit vil sammenhangen mellem virksomhedska-
rakteristika og omfanget af de fem forskellige former for socialt
ansvar blive belyst. Ikke alle virksomhedskarakteristika vil blive
testet for en sammenhang med alle fem former for socialt an-
svar. Tveertimod vil der blive taget udgangspunkt i nogle anta-
gelser, sdledes at kun de variable, der kan belyse antagelserne,
bliver medtaget.

4.3. Hvilke karakteristika har betydning

for virksomheders sociale ansvar?

I de fglgende afsnit vil det blive belyst, hvad der kendetegner
virksomheder med et henholdsvis stort eller lille ansvar. Det so-
ciale ansvar vil i denne sammenheang vere identisk med de 5
indeks, der hver dekker en form for socialt ansvar.

Afsnittene vil indledningsvis prasentere de antagelser, der skal
afpraves i de efterfalgende analyser. Dernast falger en beskrivel-
se af baggrundsvariablernes betydning for det sociale ansvar. De
baggrundsvariabler, der viser sig at have en signifikant sammen-
haeng med virksomhedernes sociale ansvar, vil sluttelig blive
testet samlet i en logistisk regressionsanalyse. Saledes vil hvert
afsnit ende med en konklusion om, hvilke karakteristika der har
betydning for netop den type af socialt ansvar.

4.3.1. Internt forebyggende ansvar med et alment sigte

Denne type af socialt ansvar er kun dakket via spgrgsmal om de
formelle politikker samt ved hjlp af spgrgsmal om virksomhe-
dens stotte til forskellige aktiviteter for medarbejderne. Spargs-
malene i indekset drejer sig ikke om den faktisk farte politik,
dvs. hvordan en konkret personalepolitik implementeres og op-
leves i hverdagslivet pa virksomheden. Dette betyder, at virk-
somheder, der scorer lavt her, ikke behgver at veere mindre so-
cialt ansvarlige virksomheder. Det betyder kun, at virksomheder-
ne scorer lavt med hensyn til formaliserede politikker og perso-
nalegoder. Sadanne ma ifalge sagens natur formodes at forud-
seette et vist antal medarbejdere. Dette indeks samt det naste
(internt forebyggende ansvar rettet mod s&rlige grupper) er de



to indeks, hvor de sma virksomheder pa grund af spargsmalene
formentlig vil komme til at fremsta som mindre socialt ansvarli-
ge end de i realiteten er.

Det drejer sig altsa her om en form for socialt ansvar, der pri-
meert vil vere at finde pa virksomheder med mange ansatte,
liggsom denne type af ansvar oftere vil vaere pa offentlige end
private virksomheder, dels fordi offentlige virksomheder inden
for kommuner, amt eller stat er blevet pélagt fx at have en ned-
feeldet personalepolitik, dels fordi offentlige virksomheder i
gennemsnit er stgrre end private.

Ejerforholdet og antallet af ansatte er saledes mindre interessante
variabler i forhold til denne form for socialt ansvar, idet svaret
langt hen ad vejen er givet pa forhand, men de er dog vigtige i
forhold til det samlede billede.

Derimod er der andre antagelser, der er mere interessante.

Hovedantagelsen er, at moderne virksomheder vil tage et storre
internt forebyggende ansvar end traditionelle virksomheder.

En moderne virksomhed er i kapitel 2 blevet defineret som en
virksomhed med stor kundeorientering, et hgjt teknologiniveau
sammenlignet med virksomhederne inden for samme branche,
en maskinintensiv produktion samt prioritering af de menneske-
lige ressourcer i form af teamwork, starre selvstendighed i arbej-
det osv., set i forhold til de mere traditionelt orienterede virk-
somheder, der producerer standardprodukter, i mindre grad an-
vender ny hgjteknologi, hvis produktionstype kan karakteriseres
som arbejdskraftintensiv, og som ikke har @ndret deres made at
organisere produktionen eller arbejdet pa inden for de sidste 3
ar.

Begrundelsen for den navnte hovedantagelse er, at moderne

virksomheder, som de er defineret i denne undersggelse, kraver
meget af og er afhengige af deres ansatte, og derfor er det ogsa i
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Tabel 4.1.
Virksomhederne fordelt efter indekset - det internt forebyggende ansvar med et al-
ment sigte, serskilt for forskellige virksomhedskarakteristika. Procent.

Internt forebyggende - alment Uveegtet
. t.-grundl

Lille Mellem Stort pet.-grundiag
Produkttype**
Standardprodukt 61 23 15 606
Bade og 47 36 17 820
Kundetilpassede produkter 50 36 13 919
Branche***
Fremstilling 66 26 8 646
Service 47 35 18 1.700
Organisationsaendringer=**
0-1 a&ndring 72 22 6 580
2 e&ndringer 41 40 18 546
3-4 &ndringer 35 41 24 1.208
Produktionstype
Arbejdskraft-intensiv 51 34 15 1.754
Midt imellem 59 27 14 437
Maskin-intensiv 52 32 16 153
Teknologiniveau***
Over gennemsnittet 43 35 22 895
Som gennemsnittet 55 32 13 977
Under gennemsnittet 59 31 10 419
Ejerforhold***
Offentlig 30 44 26 741
Privat 56 31 13 1.608
Antal ansatte***
1-50 ansatte 56 32 12 1.331
51-200 15 38 47 593
Over 200 3 24 72 421
Antal virksomheder 660 811 878 2.349

Anm: For beskrivelse af indekset samt baggrundsvariablerne - se bilag A.
* signifikant pa 5 pct’'s niveau, ** signifikant pa 1 pct.’s niveau, *** signifikant pa 0,1 pct.’s niveau.



virksomhedens interesse at serge for, at medarbejderne trives fx i
kraft af personalegoder og en udbygget personalepolitik.

For at belyse antagelsen er fglgende baggrundsvariabler medta-
get: produkttype, teknologiniveau, produktionstype samt organi-
sationsendringer, jf. ovenfor.

Tabel 4.1 viser, at der er tale om en vis bekraftelse af antagel-
sen. Nar der ses pa produkttypen, er det de virksomheder, der
ikke udelukkende laver standardprodukter, der tager det starste
internt forebyggende ansvar. Dette er til en vis grad i overens-
stemmelse med antagelsen, idet virksomheder, der producerer
standardprodukter, ma henregnes til de sakaldt traditionelle virk-
somheder (Csonka, 1997).

Virksomhedens teknologiniveau har signifikant sammenhang
med det internt forebyggende ansvar, saledes at virksomheder
med et hgjt teknologiniveau set i relation til andre virksomheder
inden for samme branche tager et stgrre ansvar end de gvrige
virksomheder.

Dette er i trad med antagelserne om den moderne virksomhed.
Den moderne virksomhed, der i stor udstrekning benytter sig af
hgjteknologi, vil antagelig ogsa gare meget for at fastholde de
medarbejdere, der er kvalificeret til at anvende denne teknologi,
ligesom det formentlig ogsa er vigtigt for disse virksomheder at
kunne rekruttere kvalificeret arbejdskraft. Dette kan gares ved at
tiloyde et spendende arbejde og en attraktiv arbejdsplads, hvor
medarbejdernes hele liv prioriteres hgjt i form af fx en personale-
politik og forskellige personalegoder (Erhvervsministeriet, 1996).

Der er til gengeld ingen signifikant sammenhang mellem pro-
duktionstypen og det internt forebyggende ansvar med et al-
ment sigte.

At den moderne virksomhed tager et stgrre ansvar end den tra-
ditionelle understattes yderligere af den sidste baggrundsvariabel.
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Det er variablen, der forsgger at indfange, om der er tale om en
virksomhed, der inden for de sidste 3 ar har foretaget veasentlige
organisationsendringer. Variablen er et samlet udtryk for falgen-
de 4 spargsmal:

Organisatoriske &ndringer med henblik pa at give medarbej-
dere starre selvsteendigt ansvar.

Andring af medarbejdernes arbejdsopgaver for at fremme
den personlige og faglige udvikling.

Andringer med henblik pa at gere arbejdet mindre ensfor-
migt.

Andringer for at gare arbejdet mindre fysisk belastende.

Resultatet her er ganske tydeligt. Virksomheder, der har gennem-
fart 2 og iser 3 - 4 af ovenstdende andringer, tager et stgrre an-
svar end virksomheder, der har gennemfart ingen eller blot en
enkelt af disse &ndringer.

Dette resultat kan man tolke derhen, at virksomheder der i for-
vejen er fokuseret pa at udnytte de menneskelige ressourcer i ar-
bejdslivet ogsa ger det via de personalepolitiske redskaber.

Endvidere kunne det forventes, at virksomheder i servicesektoren
i seerlig grad er afhangige af den enkelte medarbejders prestation.

Det vil saledes vare et kvalificeret bud at antage, at servicesektoren
generelt vil tage at sterre internt forebyggende ansvar end fremstil-
lingsvirksomheder under ét.

Som det fremgar af tabellen, kan denne antagelse bekrzaftes.
Virksomheder inden for servicesektoren tager et starre internt
forebyggende ansvar end virksomheder inden for fremstillings-
sektoren.

Opsummerende viser tabel 4.1, at falgende variabler hanger sig-
nifikant sammen med det internt forebyggende ansvar med et
alment sigte:



Ejerforhold

Antal ansatte

Branche

Produkttypen
Teknologiniveau
Organisationsendringer

Det er dog ikke sikkert, at alle seks variabler har en selvstendig
betydning i forhold til det internt forebyggende ansvar. For ek-
sempel kunne det tenkes, at forskellen mellem fremstillings- og
servicevirksomheder skyldes, at den offentlige sektor nasten ude-
lukkende bestar af servicevirksomheder. Om alle seks variabler
har en selvstendig betydning for virksomhedens deltagelse i det
forebyggende interne ansvar med alment sigte er sggt belyst ved
hjeelp af en logistisk regressionsanalyse®).

Analysen viser, at alle seks variabler har en selvstendig betyd-
ning for det internt forebyggende ansvar. Hvis man skal rang-
ordne de forskellige variabler, der alle er signifikante, har ejer-
forholdet mindst betydning.

Man kan saledes konkludere, at de virksomheder, der tager det
stgrste internt forebyggende ansvar med alment sigte, kan karak-
teriseres ved:

At det i hgjere grad er virksomheder med mange ansatte
end med fa ansatte.

At det i hgjere grad er offentlige virksomheder end private
virksomheder.

At det isar er virksomheder, der ikke producerer standard-
produkter.

5) Jf. bilagstabel 4.3. I analysen er der sket en yderligere forenkling, idet
responsvariablen, det vil sige det internt forebyggende ansvar med al-
ment sigte, i analysen kun har to kategorier mod tre kategorier i ka-
pitlets gvrige tabeller. Kategorien "mellem" og "stort" er blevet slaet
sammen, mens "lille” er bevaret.
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At det is@r er virksomheder, der ligger over gennemsnittet
med hensyn til teknologi.

At det i hgjere grad er servicevirksomheder end fremstil-
lingsvirksomheder.

At det iser er virksomheder, der har foretaget organisations-
@ndringer inden for de sidste 3 ar.

4.3.2. Internt forebyggende ansvar rettet mod szrlige grupper
Hovedantagelsen om denne form for socialt ansvar vil vare
identisk med antagelsen vedr. det internt forebyggende ansvar
med alment sigte nemlig:

Moderne virksomheder tager et starre internt forebyggende ansvar
rettet mod szrlige grupper end virksomheder, som kan karakteriseres
som traditionelle.

Grunden til denne antagelse er den samme som beskrevet for-
hen, nemlig at den moderne virksomhed i hgjere grad end den
traditionelle er afh@ngig af den enkelte medarbejders ressourcer
og engagement. Derfor ma virksomheden sgrge for, at medar-
bejderne trives pa virksomheden, ogsa nar der er tale om sma-
barnsforzldre eller seniormedarbejdere. Endvidere vil politikker
for serlige grupper kunne vaere med til at gare virksomheden til
en attraktiv arbejdsplads, der vil gare det lettere at tiltreekke kva-
lificeret arbejdskraft ligesom gode ordninger for familier og &l-
dre kan veere med til at fastholde allerede ansatte medarbejdere.

Ud over de seks variabler, hvis betydning ogsa blev inddraget i
forbindelse med det internt forebyggende ansvar med alment
sigte, skal kensdominansen pa arbejdspladsen medtages her. Be-
grundelsen herfor er, at anden forskning viser, at familievenlige
tiltag iseer findes pa kvindedominerede arbejdspladser (Holt,
1994; Thaulow, 1993).

Som det fremgar af tabel 4.2, er billedet pa en del punkter
identisk med billedet fra foregaende afsnit.



Tabel 4.2.

Virksomhederne fordelt efter indekset - det internt forebyggende ansvar rettet mod
serlige grupper, seerskilt for forskellige virksomhedskarakteristika. Procent.

Internt forebyggende - Seerlige gr.

Uveegtet
pct.-grundlag

Lille Mellem Stort

Produkttype
Standardprodukt 57 35 8 602
Bade og 53 36 11 820
Kundetilpassede produkter 55 35 10 915
Branche***
Fremstilling 69 25 7 645
Service 50 39 11 1.693
Organisationsaendringer=**
0-1 e&ndring 66 28 6 578
2 &ndringer 53 35 12 544
3-4 &ndringer 43 43 13 1.206
Produktionstype*
Arbejdskraft-intensiv 52 37 11 1.748
Midt imellem 67 26 438
Maskin-intensiv 55 40 6 151
Teknologiniveau™®
Over gennemsnittet 46 42 12 890
Som gennemsnittet 58 33 9 975
Under gennemsnittet 59 32 419
Ejerforhold***
Offentlig 30 49 20 738
Privat 59 33 8 1.603
Antal ansatte***
1-50 ansatte 58 34 9 1.322
51-200 29 49 22 595
Over 200 16 48 35 420

(fortsaettes)
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Tabel 4.2. Fortsat.

Internt forebyggende - Seerlige gr.

Uveegtet
pct.-grundlag

Lille Mellem Stort
Kgnsfordeling***
Mandedomineret 66 28 6 970
Blandet 43 44 14 533
Kvindedomineret 47 40 13 832
Antal virksomheder 900 971 470 2.341

Anm: For beskrivelse af indekset samt baggrundsvariablerne - se bilag A.

* signifikant pa 5 pct's niveau, ** signifikant pa 1 pct.’s niveau, *** signifikant pa 0,1 pct.’s niveau.

Virksomheder tager i hgjere grad et ansvar, nar de har et tekno-
loginiveau, der ligger over gennemsnittet, og nar de har foreta-
get mange organisationsendringer inden for de sidste 3 ar, end
nar de henholdsvis har et teknologiniveau under gennemsnittet
og ikke har foretaget organisationsendringer inden for de sidste
3 ar. Produkttypen har ingen signifikant betydning for, om virk-
somheden har en familie- og seniorpolitik. For savidt angar pro-
duktionstypen viser tabellen et lidt uklart billede. Det starste an-
svar tages tilsyneladende af arbejdskraftintensive virksomheder,
det mindste af virksomheder, der hverken er udpraget arbejds-
kraftintensive eller maskinintensive.

Med hensyn til branchen er det igen servicevirksomhederne, der
tager det stgrste ansvar, nar der sammenlignes med fremstilling.

Kansfordelingen pa arbejdspladsen har den betydning, som an-
tagelsen forudsa, idet det er pa arbejdspladser, som kansmassigt
er blandede og kvindedominerede, der tages det starste ansvar,
mens de mandedominerede tager det mindste ansvar, nar der ses
pa internt forebyggende ansvar rettet mod srlige grupper.



Alt i alt viser tabel 4.2, at fglgende variabler hanger signifikant
sammen med indekset for internt forebyggende ansvar rettet
mod serlige grupper:

Ejerforhold

Antal ansatte
Kensfordelingen
Branche
Produktionstype
Teknologiniveau
Organisationsendringer

En logistisk regressionsanalyse viser, at alle de navnte variabler
har en selvstendig betydning, nar det drejer sig om det internt
forebyggende ansvar rettet mod sarlige grupper.®)

Dette betyder, at det ma konkluderes, at de virksomheder, der
har mange formelle politikker, nar det drejer sig om det internt
forebyggende ansvar rettet mod bgrnefamilier og seniorer, er ka-
rakteriseret ved folgende traek:

At det i hgjere grad er virksomheder med mange ansatte
end med fa ansatte.

At det i hgjere grad er offentlige end private virksomheder.
At det iszr er virksomheder, der har en kansmassigt blandet
eller kvindedomineret frem for en mandedomineret medar-
bejdergruppe.

At det isar er virksomheder, der ligger over gennemsnittet
med hensyn til teknologi.

At det i hgjere grad er servicevirksomheder end fremstil-
lingsvirksomheder.

6) Jf. bilagstabel 4.4. | analysen er der sket en yderligere forenkling, idet
responsvariablen, det vil sige det internt forebyggende ansvar rettet
mod s&rlige grupper, i analysen kun har to kategorier mod tre kate-
gorier i kapitlets gvrige tabeller. Kategorien "mellem™ og "stort™ er
blevet slaet sammen, mens "lille” er bevaret.
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At det iser er virksomheder, der har foretaget organisations-
@ndringer inden for de sidste 3 ar.

At det i hgjere grad er virksomheder, der er enten maskin-
intensive eller arbejdskraftintensive, end virksomheder der
placerer sig midt imellem.

Den indledningsvis nevnte hovedantagelse kan delvis bekraftes.
Virksomheder med visse moderne treek (hgjt teknologiniveau og
mange organisationsendringer) tager et starre ansvar end virk-
somheder, der ikke har disse trek. Dog er der tilsyneladende
ingen sammenhang mellem produkttypen (standardprodukter
versus kundetilpassede produkter) og internt forebyggende an-
svar rettet mod sarlige grupper.

4.3.3. Internt afhjeelpende ansvar

Nar der ses pa det internt afhjelpende ansvar, forlades de for-
melle politikker. Her drejer det sig om, hvorvidt man har fore-
taget en aktiv handling for at fastholde en medarbejder. Det vil
sige, om man har undladt at fyre en person, der har veret syg i
120 dage, hjelper medarbejdere i krise, eller om man har fast-
holdt medarbejdere pa normale eller serlige vilkar, selvom de
ikke mere lever op til prastationskravene. Det betyder ogsa, at
det ikke er politikker over for mange medarbejdere, der er i
fokus, men konkrete tiltag over for enkelte medarbejdere, som
har faet problemer af den ene eller anden grund.

Selvom det nu er praksis og ikke formelle politikker, der er i
fokus, vil der alligevel vaere en tendens til, at sma virksomheder
vil kunne komme til at fremsta som mindre socialt ansvarlige.
Alt andet lige vil der vere en starre sandsynlighed for, at man
pa de starre virksomheder har oplevet situationer med en med-
arbejder, der har kravet hjelp, end pa mindre virksomheder.

Ligeledes vil offentlige virksomheder formentlig i hgjere grad
end de private kende til de forskellige muligheder, der er for at
fastholde medarbejdere med offentlige lgntilskud, fordi de er tat
pa en offentlig myndighed. Omvendt har det veeret fremme i



den offentlige debat, at fx kommuner skal afskedige personer,
der har over 120 dages sygdom, uanset om de gnskede at be-
holde vedkommende eller ej.

Det internt afhjelpende ansvar belyses i det falgende ved hjzlp
af et indeks, der angiver i hvilken grad, virksomhederne har
fastholdt medarbejdere, der ikke mere levede op til prastations-
kravene, eller hjulpet medarbejdere i krise. Forudsaztningen for
at udeve dette ansvar er, at virksomheden har haft mindst én
medarbejder med en krise eller nedsat erhvervsevne. Som det fx
fremgik af tabel 3.9 har 52 pct. af de offentlige og 84 pct. af de
private virksomheder ikke oplevet at have en medarbejder med
120 dages sygdom inden for de sidste 3 ar. Dette har som kon-
sekvens, at de virksomheder, der placeres i gruppen, der tager et
"lille" ansvar, bade omfatter virksomheder, der har varet i den
relevante situation (fx haft en medarbejder i krise), men som
ikke har gjort noget, og de virksomheder, der ikke har veret i
den pagaldende situation.

Det er vanskeligt pa forhand at formulere klare antagelser om,
hvilke virksomheder der tager et stort internt afhjelpende an-
svar.

Ser man pa de moderne virksomheder, som de er defineret i
denne undersggelse, kan man forestille sig to modsatrettede an-
tagelser. For det farste kan man antage, at moderne virksomhe-
der tager et mindre afhjelpende ansvar end traditionelle virk-
somheder. Begrundelsen herfor er, at de moderne virksomheder
i seerlig grad er afhengige af den enkelte medarbejders kvalifika-
tioner og derfor ikke har plads til medarbejdere, der ikke mere
lever op til prastationskravene. Udviklingen af den moderne ar-
bejdsplads kan dermed i sig selv veere med til at skabe udstad-
ning fra arbejdsmarkedet. Denne antagelse giver ogsa mening
den anden vej. De traditionelle virksomheder vil muligvis i hg-
jere grad have nedslidte medarbejdere, som man sa at sige selv
har skabt, og derfor kan der maske vare et incitament til at fast-
holde disse.
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Tabel 4.3.
Virksomhederne fordelt efter indekset for internt afhjeelpende ansvar, seerskilt for for-
skellige virksomhedskarakteristika. Procent.

Internt afhjeelpende Uveegtet

Lille Mellem st Pet-orundiag
Produkttype
Standardprodukt 70 23 6 605
Bade og 69 25 6 817
Kundetilpassede produkter 73 21 6 919
Branche
Fremstilling 73 23 4 647
Service 71 22 7 1.695
Organisationsaendringer=**
0-1 a&ndring 81 17 3 579
2 e&ndringer 69 24 7 546
3-4 &ndringer 61 29 10 1.204
Produktionstype
Arbejdskraft-intensiv 72 22 6 1.751
Midt imellem 71 24 5 437
Maskin-intensiv 63 27 9 152
Teknologiniveau™
Over gennemsnittet 66 25 9 892
Som gennemsnittet 73 22 5 974
Under gennemsnittet 76 20 4 420
Ejerforhold***
Offentlig 53 33 14 738
Privat 74 21 5 1.607
Antal ansatte***
1-50 ansatte 75 21 4 1.329
51-200 28 43 29 593
Over 200 14 30 56 419
Antal virksomheder 1061 739 545 2.345

Anm: For beskrivelse af indekset samt baggrundsvariablerne - se bilag A.
* signifikant pa 5 pct’s niveau, ** signifikant pa 1 pct.’s niveau, *** signifikant pa 0,1 pct.’s niveau.



Den modsatte antagelse kan dog ogsa begrundes. De moderne
virksomheder kunne tenkes at tage et stort afhjelpende ansvar,
fordi hver enkelt medarbejder besidder kvalifikationer, som virk-
somheden er interesseret i at bevare, fx kan virksomheden have
ofret uddannelse pa en medarbejder, og det kan vare dyrere at
oplare en ny end at fastholde den gamle, hvis virksomheden
tror, at vedkommende kan blive fuldt arbejdsdygtig igen. Yder-
mere kan denne type ansvar vare et vigtigt signal at sende til de
resterende medarbejdere, saledes at virksomheden fremstar som
en attraktiv arbejdsplads, der ogsa bekymrer sig om medarbej-
dere, der af en eller anden grund i en periode ikke lever helt op
til kravene. Ogsa denne antagelse giver mening den anden vej,
idet man pa de traditionelle virksomheder antagelig hurtigere
kan oplere en ny medarbejder. Det vil sige, at en medarbejder
ikke er uerstattelig, og derfor bliver det dyrere at fastholde en
medarbejder end at oplare en ny.

Tabel 4.3 viser et mgnster, der i hgjere grad er i overensstem-
melse med den anden af de to antagelser end med den farste.
Der er en vis tendens til, at jo hgjere teknologiniveau og jo flere
organisationsendringer, desto starre er det internt afhjelpende
ansvar.

Dette kunne tyde pa, at de virksomheder, der investerer i de men-
neskelige ressourcer, og som benytter sig af hgjteknologi, ikke kun
har formelle politikker jf. de foregaende afsnit, men at disse virksom-
heder ogsé i hgjere grad hjelper medarbejdere helt konkret.

Af de gvrige baggrundsvariabler i tabel 4.3. er det kun ejerfor-
hold og antal ansatte, der hanger sammen med det internt af-
hjelpende ansvar. De offentlige virksomheder tager et lidt sterre
ansvar end de private, og de store virksomheder tager et starre
ansvar end de sma virksomheder.

Alt i alt viser tabel 4.3 en sammenhang mellem fglgende fire

baggrundsvariabler og omfanget af virksomhedens internt afhjel-
pende ansvar:
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Ejerforhold

Antal ansatte
Teknologiniveau
Organisationsendringer

En logistisk regressionsanalyse viser, at disse variabler hver for
sig har selvstendig betydning”.

Dette betyder, at man kan beskrive de virksomheder, der tager
det starste internt afhjelpende ansvar med falgende karakteristika:

At det i hgjere grad er virksomheder med mange ansatte
end med fa ansatte

At det i hgjere grad er offentlige virksomheder end private
virksomheder,

At det is@r er virksomheder, der ligger over gennemsnittet
med hensyn til teknologi

At det ise@r er virksomheder, der har foretaget organisations-
&ndringer inden for de sidste 3 ar

Der er altsa ferre af de valgte baggrundsvariabler, der har sam-
menhang med denne type af ansvar, hvor der sparges til kon-
kret praksis, end nar der er tale om de to typer af ansvar, der
drejer sig om formelle politikker.

4.3.4. Eksternt forebyggende ansvar rettet mod lokalomradet
Det eksternt forebyggende ansvar adskiller sig noget fra de andre
former for socialt ansvar. For det farste er der nu tale om sociale
aktiviteter, der er rettet mod samfundet uden for virksomheden,
og for det andet er der ikke tale om tiltag rettet mod enkelte
personer, men mere mod hele lokalsamfundet. Endelig er der
her tale om konkrete tiltag, idet der sperges til, om virksom-

7) Jf. bilagstabel 4.5. I analysen er der sket en yderligere forenkling, idet
responsvariablen, det vil sige det internt afhjelpende ansvar rettet
mod s&rlige grupper, i analysen kun har to kategorier mod tre kate-
gorier i kapitlets gvrige tabeller. Kategorien "mellem™ og "stort" er
blevet slaet sammen, mens "lille" er bevaret.



heden stotter lokale aktiviteter, og om virksomheden tager sko-
leelever i erhvervspraktik.

Til belysning af antagelserne i dette afsnit er fglgende baggrunds-
variabler valgt: Ejerforhold, antal ansatte, geografisk placering,
kommunetype, gkonomisk situation samt personaleudviklingen.
Antagelserne vil blive praesenteret i det fglgende.

Hypoteser, om hvad der karakteriserer en virksomhed, der tager
et stort eksternt ansvar, ma ngdvendigvis vaere nogle andre end
vedr. de foregaende former for socialt ansvar. Det giver fx ikke
mening at antage, at moderne virksomheder i hgjere grad end
traditionelle stgtter den lokale spejderklub. Derimod er der
andre antagelser, der er mere oplagte, nar det drejer sig om
denne form for socialt ansvar.

Med hensyn til virksomhedernes ejerforhold, ville det veere rime-
ligt at formode, at private virksomheder tager et stgrre ansvar
end offentlige, fordi offentlige virksomheder hverken har tradi-
tioner for eller muligheder for i samme omfang som de private
virksomheder at stgtte lokalsamfundet.

Som det fremgar af tabel 4.4 tager offentlige virksomheder imid-
lertid et lidt stgrre ansvar end de private virksomheder, men for-
skellen er meget lille. Forskellen fremkommer formentlig, fordi
det primert er de offentlige virksomheder, der tager unge i prak-
tik, mens det er de private virksomheder, der stotter forenings-
livet i lokalomradet (tabel 3.12 og 3.13).

Videre kunne det antages, at statte til lokalsamfundet er aktivi-
teter for savel store som sma virksomheder. Graden af stgtte kan
selvfalgelig variere afhangigt af virksomhedens starrelse, men i
undersggelsen sparges blot til, om man statter aktiviteter og/
eller om virksomheden har unge i praktikophold.

Som det fremgik af kapitel 3, tager sma private virksomheder et
starre ansvar end de store private virksomheder, nar der udeluk-
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Tabel 4.4.
Virksomhederne fordelt efter indekset - det eksternt forebyggende ansvar, sarskilt for
forskellige virksomhedskarakteristika. Procent.

Eksternt forebyggende Uveegtet
ct.-grundla

Lille Mellem st o 9rndiag
Antal ansatte***
1-50 ansatte 50 39 11 1.331
51-200 29 47 24 595
Over 200 22 48 30 421
Ejerforhold*
Offentlig 41 43 16 739
Privat 49 39 12 1.612
Geografisk placering*
@st-Danmark 54 37 9 1.036
Fyn 40 40 20 166
Vest-Danmark 45 42 14 1.146
Kommunetype***
Storby 65 26 9 573
By 48 39 12 951
Land 39 47 14 824
@konomisk situation
God 48 40 12 1.366
Nogenlunde 52 35 13 675
Darlig 38 50 13 272
Personaleudvikling*
Feerre ansatte end for 1 &r siden 50 40 10 427
Det samme antal ansatte 51 39 11 1.128
Flere ansatte end for 1 &r siden 42 41 17 794
Antal virksomheder 833 1020 498 2.351

Anm: For beskrivelse af indekset samt baggrundsvariablerne - se bilag A.
* signifikant pa 5 pct’s niveau, ** signifikant pa 1 pct.’s niveau, *** signifikant pa 0,1 pct.’s niveau.



kende ses pa statten til de lokale foreninger, mens de sma virk-
somheder tager et mindre ansvar end de store, nar der ses pa
praktikopholdene.

Nar de to typer af aktiviteter slas sammen i et indeks, bliver det
samlede resultat, at store virksomheder tager et sterre eksternt
forebyggende ansvar end sma virksomheder.

Virksomhedernes geografiske placering har, iszr i den offentlige
debat, varet genstand for nogen opmarksomhed.

Antagelsen har veret, at statte til lokalsamfundet primeart finder
sted pa landet dvs. i landkommunerne, og at det iser er i Jyl-
land, man har tradition for at tage et eksternt forebyggende an-
svar.

Som det fremgar af tabel 4.4, kan antagelsen bekraftes. Virksom-
heder i @st-Danmark tager det mindste ansvar, ligesom virk-
somheder i storbyer tager et mindre ansvar end virksomheder i
landkommuner. Grundene kan vere flere, men det skyldes for-
mentlig primert, at virksomheder i landkommuner oplever et
ansvar for og kender lokalsamfundet og menneskene her, mens
virksomheder i storbyer ikke i samme grad har et tilhgrsforhold
til lokalsamfundet.

Den sidste antagelse drejer sig om virksomhedens gkonomi og
personalesituation. Antagelsen er, at jo darligere gkonomi, desto
mindre stgtte giver virksomheden til lokalsamfundet. For at en
virksomhed kan interessere sig for det omkringliggende sam-
fund, kraever det, at virksomheden klarer sig godt gkonomisk.
Ligeledes antages det, at virksomheder, der inden for det sidste
ar har indskraenket deres medarbejderstab, tager et mindre eks-
ternt forebyggende ansvar end virksomheder, der har udvidet
deres medarbejderstab. Nu kan der vere mange grunde til at
indskrenke medarbejderstaben, og det behaver ikke at vaere pa
grund af gkonomiske problemer, men det er med denne forsta-
else af personaleudviklingen, at antagelsen giver mening.
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Som det fremgar af tabellen, kan denne antagelse delvist bekref-
tes. Virksomheder, der har flere medarbejdere end for et ar siden,
tager et starre ansvar end virksomheder, der har ferre (eller det
samme antal) medarbejdere end for et ar siden. Til gengeld vi-
ser tabellen, at det er virksomheder som angiver, at de har en
darlig skonomi, der tager det starste eksternt forebyggende an-
svar.®)

Alt i alt fremgar det af tabel 4.4, at falgende variabler hanger
signifikant sammen med om virksomhederne tager et eksternt
forebyggende ansvar:

Geografisk placering
Kommunetype
Ejerforhold

Antal ansatte
Personaleudviklingen

En logistisk regressionsanalyse viser, at alle variabler har selvstsen-
dig betydning med undtagelse af virksomhedens ejerforhold.?
Det betyder, at de virksomheder, der tager et stort eksternt fore-
byggende ansvar, kan beskrives pa falgende made:

At det i hgjere grad er virksomheder med mange ansatte
end med fa ansatte.

At det i hgjere grad er virksomheder, der geografisk er pla-
ceret pa Fyn og i Jylland end pa Sjelland.

At det i hgjere grad er virksomheder, der er placeret i en
landkommune end i en storbykommune.

8) Af tabel 4.4 ses dog ogséd, at sammenhangen mellem variablerne virk-
somhedernes gkonomiske situation og det eksternt forebyggende an-
svar ikke er signifikant.

9) Jf.bilagstabel 4.6. | analysen er der sket en yderligere forenkling, idet
responsvariablen, det vil sige det eksternt forebyggende ansvar rettet
mod s&rlige grupper, i analyserne kun har to kategorier mod tre kate-
gorier i kapitlets gvrige tabeller. Kategorien "mellem™ og "stort" er
blevet slaet sammen, mens "lille" er bevaret.



At det i hgjere grad er virksomheder, hvis beskeftigelse er
vokset inden for det sidste ar, end hvis beskaftigelse er
stagneret eller faldet.

4.3.5. Eksternt afhjeelpende ansvar

Det eksternt afhjelpende ansvar dakker over, hvorvidt virksom-
heden har modtaget langtidsledige, ansat personer med nedsat
erhvervsevne og for de offentlige virksomheders vedkommende
ansat langtidsledige i puljejob. Her spgrges til konkrete hand-
linger og ikke om hensigter og politikker.

Stor interesse er der omkring netop denne form for socialt an-
svar, idet integration af langtidsledige og personer med nedsat

erhvervsevne opfattes som et af de store problemer i det danske
samfund.

Til belysning af antagelserne i dette afsnit er valgt falgende
baggrundsvariabler; Produkttype, organisationsendringer, pro-
duktionstype, teknologiniveau, kgnsfordeling, branche, gkono-
misk situation, personaleudvikling, antal ansatte samt ejerfor-
hold.

Som det allerede er fremgaet af kapitel 3, tager de offentlige virk-
somheder et stgrre eksternt afhjelpende ansvar end de private
virksomheder, ligesom virksomheder med mange ansatte tager et
starre ansvar end virksomheder med fa ansatte.

Ligesom da der blev set pa det internt forebyggende ansvar, skal
antagelsen vedr. den traditionelle og moderne virksomhed ind-
drages, men med "modsat fortegn".

Det antages, at moderne virksomheder tager et mindre eksternt
afhjelpende ansvar end traditionelle virksomheder.

Begrundelsen for denne antagelse er, at moderne virksomheder

formodes at investere meget i deres medarbejdere, hvilket bety-
der, at hver enkelt medarbejder er dyr, bade hvad angar ople-
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Tabel 4.5.

Virksomhederne fordelt efter indekset for eksternt afhjelpende ansvar, seerskilt for

forskellige virksomhedskarakteristika. Procent.

Eksternt afhjaelpende

Uveegtet
pct.-grundlag

Lille Stort

Produkttype
Standardprodukt 74 26 607
Bade og 65 35 819
Kundetilpassede produkter 69 31 920
Branche***
Fremstilling 79 21 646
Service 66 34 1.701
Organisationsaendringer***
0-1 &ndring 79 21 581
2 &ndringer 65 35 546
3-4 &ndringer 60 40 1.206
Produktionstype**
Arbejdskraft-intensiv 67 33 1.756
Midt imellem 75 25 436
Maskin-intensiv 85 15 153
Teknologiniveau
Over gennemsnittet 71 29 894
Som gennemsnittet 67 33 978
Under gennemsnittet 68 32 419
Antal ansatte***
1-50 ansatte 72 28 1.332
51-200 39 61 594
Over 200 49 51 420
Kansfordeling***
Mandedomineret 73 27 976
Blandet 73 27 535
Kvindedomineret 62 38 833

(fortsaettes)
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Tabel 4.5. Fortsat.

Eksternt afhjeelpende Uveegtet
ct.-grundla

Lille Stort pet.-grunciag
Ejerforhold***
Offentlig 26 74 740
Privat 76 24 1.610
@konomisk situation***
God 76 24 1.364
Nogenlunde 64 36 674
Darlig 41 59 273
Personaleudvikling**
Feerre ansatte end for 1 &r siden 71 29 426
Det samme antal ansatte 73 27 1.130
Flere ansatte end for 1 &r siden 61 39 792
Antal virksomheder 1.199 1.151 2.350

Anm: For beskrivelse af indekset samt baggrundsvariablerne - se bilag A.
* signifikant pa 5 pct's niveau, ** signifikant pa 1 pct.’s niveau, *** signifikant pa 0,1 pct.’s niveau.

ring/uddannelse, men ogsa hvad angar personalegoder. Derfor
vil en moderne virksomhed kun ansatte personer, om hvem
virksomhederne ved, at de lever op til prastationskravene. End-
videre vil brugen af hgjteknologi kraeve nogle forudsatninger,
som mange marginaliserede nappe er i besiddelse af.

Frygten for, at udviklingen pa arbejdsmarkedet skal skabe en
yderligere polarisering i dem, der har et fast job, og dem, der
ikke har, haenger bl.a. ssmmen med ovenstaende argumentation.

| forlengelse af ovenstaende kunne det antages, at virksomheder,
der ikke kreaver specielle kvalifikationer, fx har et lavt teknologi-
niveau, som er arbejdskraftintensive og som laver standardpro-
dukter, vil tage et starre eksternt ansvar end virksomheder med
de modsatte kendetegn. Dertil kan fgjes, at sadanne virksomhe-
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der for en stor dels vedkommende formentlig er kvindedomine-
rede pa grund af den almindelige kensarbejdsdeling pa arbejds-
markedet.

Tabel 4.5 tyder pa, at nevnte antagelse ikke klart kan bekraftes.
I overensstemmelse med hypotesen viser tabellen, at arbejdskraft-
intensive virksomheder tager et stgrre ansvar end virksomheder,
der betegner sig selv som maskinintensive. Men der er ingen
betydelig ssmmenhang mellem produkttype henholdsvis tekno-
loginiveau og det eksternt afhzlpende ansvar. Og det forhold, at
denne type ansvar iser udgves af virksomheder, der har foretaget
organisationsendringer, er i direkte modstrid med antagelsen.

En af grundene, til at virksomheder ansztter langtidsledige og
personer med nedsat erhvervsevne, kan vre, at de pa grund af
et offentligt lgntilskud betragter disse grupper som en billig ar-
bejdskraft, selvom det modsatte argument, at man skal have en
god gkonomi for at have overskud til at modtage langtidsledige
og personer med nedsat erhvervsevne, ogsa kunne fremfares.

Tabel 4.5 viser, at det ise&r er virksomheder, der angiveligt har
en darlig ekonomi, der tager det starste eksternt afhjelpende an-
svar. Endvidere fremgar det, at virksomheder hvis beskaftigelse
er gget inden for det sidste ar, tager et starre ansvar end virksom-
heder med en faldende eller konstant beskzftigelse.?)

Endvidere ses det af tabellen, at virksomheder i servicesektoren
oftere tager et eksternt afhjelpende ansvar end virksomheder in-
den for fremstilling. Endelig fremgar det, at denne type ansvar i
hgjere grad praktiseres pa kvindedominerede end pa mandedomi-
nerede og kensblandede arbejdspladser.

10) Anszttelse af langtidsledige i jobtrening/puljejob kan normalt kun
ske, hvis ansettelsen medfagrer en nettoudvidelse af beskftigelsen pa
virksomheden. Dette kan muligvis vaere en del af forklaringen pa, at
det is@r er virksomheder, hvis beskaftigelse er vokset, der tager et
eksternt afhjelpende ansvar.



Samlet fremgar det af tabel 4.5, at falgende variabler hanger sam-
men med, i hvilket omfang virksomhederne tager et eksternt af-
hjelpende ansvar:.

Produktionstype
Organisationsendringer
Branche

Kansfordeling
@konomisk situation
Personaludvikling
Ejerforhold

Antal ansatte

En logistisk regressionsanalyse viser, at samtlige variabler har
selvsteendig betydning for virksomhedernes eksternt afhjelpende
ansvar.’V) De tre variabler, der er mindst signifikante, men dog
signifikante, er produktionstype, branche og kensfordelingen pa
virksomheden.

| forhold til tovejssammenhangene sker der i den multivariate
analyse visse forskydninger i enkelte baggrundsvariablers betyd-
ning for det eksternt afhjelpende sociale ansvar.

Det geelder iser kensfordelingen pa arbejdspladsen. Tabel 4.5
viser, at kvindedominerede arbejdspladser tager et stgrre ansvar
end mandedominerede og kensblandede arbejdspladser. Regres-
sionsanalysen (hvor der tages hgjde for de andre variablers be-
tydning) viser, at der tages starre ansvar pa arbejdspladser domi-
neret af ét kan (enten kvinder eller mand) end pa de kensblan-
dede arbejdspladser.

Det vil sige, at virksomheder, der tager et stort eksternt afhjel-
pende ansvar, har fglgende karakteristika:

11) Jf. bilagstabel 4.7.
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At det i hgjere grad er virksomheder med mange ansatte
end med fa ansatte.

At det i hgjere grad er offentlige end private virksomheder.
At det i hgjere grad er virksomheder, der har en medarbej-
dergruppe, der er domineret af et kan end en kansmassigt
blandet medarbejdergruppe.

At det iser er virksomheder, der har foretaget organisations-
@ndringer inden for de sidste 3 ar.

At det iser er virksomheder, der angiveligt har en darlig
gkonomi.

At det i hgjere grad er virksomheder, hvis beskzftigelse er
vokset inden for det sidste ar end virksomheder, hvis be-
skeeftigelse er faldet eller stagneret.

At det is@r er virksomheder, der ikke er udpraget maskin-
intensive.

At det i hgjere grad er service- end fremstillingsvirksom-
heder.

4.3.6. Er der en sammenhang

mellem de forskellige former for socialt ansvar?

Det sidste spargsmal, der skal undersgges i dette kapitel, er, om
der er en sammenhang mellem de forskellige former for socialt
ansvar. Resultaterne fremgar af tabel 4.6 - 4.9.

| tabel 4.6 er der taget udgangspunkt i indekset for det internt
forebyggende ansvar med alment sigte. Det fremgar, hvordan
virksomhederne placerer sig med hensyn til de fire andre former
for socialt ansvar.

Det ses, at der er en klar ssmmenhang mellem det internt fore-
byggende ansvar med alment sigte og de 4 andre indeks. Tager
virksomheden fx et lille internt forebyggende ansvar med alment
sigte, er der er en forgget sandsynlighed for, at virksomheden
ogsa tager et lille ansvar pa andre omrader.

Tabel 4.7 viser fuldsteendig samme billede, her er udgangspunk-
tet blot det internt forebyggende ansvar rettet mod sarlige grup-



per. Tages der fx et lille internt forebyggende ansvar rettet mod
seerlige grupper, tages der serligt hyppigt et lille ansvar ogsa pa
de andre omrader.

Tabel 4.6.

Virksomhederne fordelt efter indeksene: internt forebyggende: serlige grupper, in-
ternt afhjeelpende, eksternt ansvar forebyggende og afhjelpende, searskilt for indekset
det internt forebyggende ansvar: alment sigte. Procent.

Internt Internt Internt Eksternt ansvar  Uveegt.
forebyg., forebyggende, afhjeelpende pct.-
alment sarlige gr.*** ansvar*** Forebyg.***  Afhjeelp.***  grund-
sigte LI. ML St LI MI. St. LI. Ml St LI St. lag
Lille 71 25 4 82 17 1 57 36 7 78 22 658
Mellem 44 44 12 65 29 7 42 42 16 61 39 809
Stort 23 52 25 47 31 22 29 49 22 58 42 877

Anm.: For beskrivelse af indeksene - se bilag A.
* signifikant pa 5 pct's niveau, ** signifikant pa 1 pct.’s niveau, *** signifikant pa 0,1 pct.’s niveau.

Tabel 4.7.

Virksomhederne fordelt efter indeksene: det internt forebyggende ansvar: alment,
internt afhjaelpende, eksternt ansvar: forebyggende og afhjelpende, seerskilt for in-
dekset det internt forebyggende ansvar: sarlige grupper. Procent.

Internt Internt Internt Eksternt ansvar  Uveegt.
forebyg., forebyggende, afhjeelpende pct.-
seerlige alment*** ansvar*** Forebyg.***  Afhjeelp.***  grund-
rupper la
gripp U ML St L. ML St L. M. St L. St J
Lille 67 26 6 82 15 3 5 36 9 75 25 899
Mellem 37 41 22 60 32 8 43 42 15 64 36 969
Stort 24 40 37 51 31 18 27 51 22 55 45 470

Anm.: For beskrivelse af indeksene - se bilag A.
* signifikant pa 5 pct.’s niveau, ** signifikant pd 1 pct.’s niveau, *** signifikant pa 0,1 pct.’s niveau.
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Tabel 4.8 viser tilsvarende, at der er en positiv sammenhzng
mellem det internt afhjelpende ansvar pa den ene side og de
fire andre former for socialt ansvar pa den anden.

Tabel 4.8.

Virksomhederne fordelt efter indeksene for det internt forebyggende ansvar: alment
og serlige grupper, eksternt forebyggende ansvar samt eksternt afhjeelpende ansvar,
seerskilt for indekset internt afhjelpende ansvar. Procent.

Internt Internt forebyggende ansvar Eksternt ansvar  Uveegt.
afhjeelpende ] . pct.-
Alment***  Szrlige grupper*** Forebyg.***  Afhjelp.***

ansvar grund-

LI. Ml St L. ML st. L. ML St LI St. lag
Lille 60 30 10 63 29 7 53 38 10 74 26 1.060
Mellem 38 41 20 37 49 14 38 45 17 63 37 738
Stort 12 35 53 24 46 30 27 46 26 40 60 545

Anm.: For beskrivelse af indeksene - se bilag A.
* signifikant p& 5 pct.’s niveau, ** signifikant pd 1 pct.’s niveau, *** signifikant pa 0,1 pct.’s niveau.

Tabel 4.9.

Virksomhederne fordelt efter indeksene det internt forebyggende ansvar: alment og
seerlige grupper, internt afhjeelpende ansvar samt eksternt forebyggende ansvar, seer-
skilt for indekset eksternt afhjeelpende ansvar. Procent.

Eksternt Internt forebyggende ansvar Internt Eksternt Uvaegt.
afhjeelpende afhjeelpende  forebyggende ct.-
1P Alment***  Serlige grupper*** 1P veg P
ansvar ansvar*** ansvar***  grund-

lag

LI. ML St L. ML st LI. M. St. L. ML St
Lille 59 29 12 60 32 8 76 20 3 53 38 9 1.198
Stort 38 42 21 4 41 15 60 28 12 36 45 19 1.149

Anm.: For beskrivelse af indeksene - se bilag A.
* signifikant pa 5 pct.'s niveau, ** signifikant pd 1 pct.’s niveau, *** signifikant pa 0,1 pct.’s niveau.



Endelig ses af tabel 4.9, at der ogsa er en positiv sammenhang
mellem det eksternt afhjelpende ansvar pa den ene side og de
fire andre former for socialt ansvar pa den anden side.

Alt i alt viser tabellerne, at de forskellige former for socialt an-
svar, saledes som de er defineret i denne undersggelse, haenger
positivt sammen indbyrdes. Jo starre socialt ansvar, der tages pa
ét omrade, desto sterre ansvar tages der ogsa pa andre omrader.
P& en made kan man saledes sige, at de forskellige former for
socialt ansvar ikke umiddelbart ser ud til at "konkurrere" med
hinanden.

Sammenhangene findes dog ikke alle steder. En del af de virk-
somheder, der tager et lille ansvar pa ét omrade, tager et stort
ansvar pa et eller flere andre omrader. | denne forstand kan man
altsa ikke sige, at én type socialt ansvar (fx eksternt afhjelpende
ansvar) ngdvendigvis forudsatter, at virksomhederne ogsa tager
andre typer socialt ansvar (fx internt ansvar).

De fundne sammenhange mellem de forskellige former for so-
cialt ansvar kan selvsagt ikke uden videre ses som arsagssammen-
henge. Forklaringer pa resultaterne kan ogsa vere, at bestemte
virksomhedskarakteristika (fx mange ansatte) fremmer alle typer
af socialt ansvar. Resultaterne kan muligvis ogsa i et vist omfang
veere udtryk for en underliggende social holdning hos virksom-
hederne - en holdning der kommer til udtryk pa de forskellige
sociale ansvarsomrader, der er medtaget i undersagelsen.

Endelig kan resultaterne ses i et dynamisk perspektiv. Virksom-
heder bliver neppe socialt ansvarlige pa alle omrader pa én gang.
En uansvarlig virksomhed ma begynde et sted. Meget kunne tale
for, at man ville starte med det interne ansvar og farst derefter
vende blikket ud mod fx lokalsamfundet. Resultaterne er ikke i
modstrid med en sadan tendens, selvom de ogsa viser, at virk-
somheder godt kan patage sig et eksternt ansvar uden at prakti-
sere et serligt stort internt ansvar.
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4.4. Opsummering

Mange forhold har indflydelse pa typen og omfanget af virksom-
hedernes sociale ansvar. | denne undersggelse er udvalgt nogle
formodet relevante baggrundsvariabler. I det falgende skal resul-
taterne kort opsummeres jf. oversigten i tabel 4.10.

Oversigten er konstrueret saledes: De forskellige baggrundsvariab-
ler er placeret i forspalten. Vandret i oversigten fremgar det, om
den pagazldende baggrundsvariabel har betydning for en eller flere
af de forskellige former for socialt ansvar. Er der fx tre stjerner,
betyder det, at sandsynligheden for at sasmmenhangen er tilfeldig,
er under 0,1 pct. Et minus angiver derimod, at der ikke er en
sammenhang mellem baggrundsvariablen og graden af socialt an-
svar. Hvis der intet star, er variablen ikke inddraget i analysen af
denne type af socialt ansvar. Plus-tegnene angiver, at det er virk-
somheder med disse karakteristika, der tager det starste ansvar.

Ses farst pa det interne ansvar, fremgar det af oversigten, at der
er karakteristika, der gar igen, uanset hvilken form for internt
socialt ansvar der er tale om. Antal ansatte har betydning for
alle 3 former for socialt ansvar.

Variablerne, der tilsammen skulle give et fingerpeg om, hvorvidt
der er tale om en moderne eller en traditionel virksomhed, viste
sig i vidt omfang at have den forventede betydning for de for-
skellige former for internt ansvar. Virksomheder med visse mo-
derne treek (hgjt teknologiniveau, mange organisationsendrin-
ger) tager et starre internt ansvar end traditionelle virksomheder.
En undtagelse er, nar der ses pa det afhjelpende ansvar, idet
hverken produktionstype eller produkttype her har betydning
for omfanget af det internt afhjelpende ansvar.

Vendes blikket mod det eksterne ansvar, er der stor forskel pa
henholdsvis det afhjelpende og det forebyggende ansvar.

Det forebyggende ansvar har en noget anden karakter end de
fire andre former for socialt ansvar, og derfor er det ogsa nogle



andre variabler, der er blevet testet ligesom resultaterne er ander-
ledes.

Den mest markante forskel er, at ejerforholdet ingen betydning
har for virksomhedernes eksternt forebyggende ansvar. Antagel-
ser, om at virksomhedens geografiske beliggenhed kunne have
betydning for omfanget af denne type aktiviteter, kunne bekref-
tes. Virksomheder, der tager et stort eksternt forebyggende an-
svar, ligger is@r i kommuner, hvor den sterste by er pa under
10.000 indbyggere og i hgjere grad pa Fyn og i Jylland end pa
Sjeelland. Endelig kunne det konstateres, at gkonomien ikke har
nogen betydning, mens en beskeftigelsesfremgang har en positiv
effekt pd omfanget af det eksternt forebyggende ansvar.

Det eksternt afhjelpende ansvar blev testet for de samme vari-
abler som i analyserne af det interne ansvar, men med forvent-
ning om det modsatte resultat. Det vil sige, at antagelsen her
lgd, at moderne virksomheder tager et lille eksternt forebyggende
ansvar, mens traditionelle virksomheder tager et stort. Dette kunne
ikke bekreftes. Som det fremgar af oversigten, har virksomhe-
der, der tager et stort eksternt afhjelpende ansvar, nogle af de
samme Karakteristika som virksomheder, der tager et stort in-
ternt ansvar.

Virksomhedens gkonomiske situation og personaleudviklingen
har til gengald betydning for det eksternt afhjelpende sociale
ansvar. Virksomheder, der star i en gkonomisk darlig situation,
tager et starre eksternt afhjelpende ansvar end virksomheder
med en god gkonomisk situation. Dette kan betyde, at der er et
gkonomisk incitament til at deltage i integrationen af langtids-
ledige og personer med nedsat erhvervsevne.

Til gengeeld tager virksomheder, der har haft en faldende eller
stagnerende beskaftigelse, i mindre grad et eksternt afhjelpende
ansvar end virksomheder, der har haft en beskeftigelsesfremgang
det sidste ar.
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Tabel 4.10.
Oversigt over hvilke virksomhedskarakteristika, der giver det stgrste sociale ansvar.
Resultaterne af analyserne i kapitel 4.

Virksomheds- Internt forebyggende Internt Eksternt  Eksternt

kendetegn: afhjeel-  forebyg-  afhjeel-
) Alment Seerl. grupper

Baggrundsvariabler pende gende pende

Off. virksomheder + + + +

Private virksomheder

Antal ansatte fadail Hoke Hokek —
——

1-50

51-200 + + + + +
Over 200 + + + + +
Teknologiniveau foleka Hhx * -
Over gennemsnittet + + +

Som gennemsnittet
Under gennemsnittet

Organisationaendringer Hekk Fxk kK Hekk —

0-1 eendring

2 &ndringer

3-4 organisationsandringer + + + + +

Produkttype bl + - -

Standardprodukt

Bade og +

Kundetilpassede produkter +

Produktionstype + i = *

Arbejdskraft-intensiv + +

Midt imellem i

Maskinintensiv +

Branche Hkdk Ak - *

Fremstilling

Servicevirksomheder + + +
(fortseettes)
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Tabel 4.10. Fortsat.

Virksomheds- Internt forebyggende Internt Eksternt  Eksternt
kendetegn: afhjeel-  forebyg-  afhjeel-
Baggrundsvariabler Alment Seerl. grupper pende gende pende
Kensfordelingen Fkk el
Kvindedomineret + +
Kgnsmaessigt blandet +

Mandedomineret +
@konomisk situation + el
God

Nogenlunde

Darlig +
Personaleudvikling Fkk Fkk

Feerre end for 1 &r siden

Det samme antal

Flere ansatte end for 1 ar siden + +
Geografisk placering falalad
@st-Danmark

Fyn +
Vest-Danmark

Kommunetype Fhk
Storby

By

Landkommuner +

Anm.: Tabellen opsummerer resultaterne af de analyser, der er praesenteret i bilagtabellerne 4.3 - 4.7.
Vandret i tabellen fremgdr det, om forspaltens baggrundsvariabel har betydning for de forskellige former
for socialt ansvar. Hvis ja, vil det veere indiceret med et antal stjerner efter testsandsynligheden ud for
variablernes navn. (Tre stjerner angiver en testsandsynlighed p& under 0,001; to stjerner en testsandsyn-
lighed pa under 0,01; én stjerne en testsandsynlighed pa under 0,05). Star der et minus er det udtryk
for, at denne baggrundsvariabel ikke har signifikant betydning for den type af socialt ansvar. Hvis der
hverken er angivet en/flere stjerner eller et = ud for en variabels navn, betyder det, at denne baggrunds-
variabel ikke har vaeret inddraget i analysen af, hvad der pévirker den pagaeldende type socialt ansvar.
Under hver af de signifikante variabler er anfert et plus (+) ud for en eller flere af variablens kategorier.
Det betyder, at det er virksomheder i disse kategorier, der tager det stgrste sociale ansvar.
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Sluttelig blev der i kapitlet set pa sammenhangen mellem de
forskellige former for socialt ansvar. Konklusionen er, at der er
en positiv sammenhang mellem de forskellige former for socialt
ansvar. Virksomheder, der is@r tager et stort internt ansvar, ta-
ger ogsa et stort eksternt ansvar.



Kapitel 5

Incitamenter og barrierer
| forhold til at tage
et soclalt ansvar

| de foregaende kapitler er belyst, hvilke former for socialt ansvar
danske virksomheder patager sig. | dette kapitel skal belyses, hvil-
ke incitamenter og barrierer virksomhederne oplever i forhold til
at fastholde egne medarbejdere, hvis arbejdsevne af en eller anden
grund reduceres, og til at integrere personer, der star uden for
arbejdsmarkedet.

Formalet med kapitlet er saledes at fa indsigt i virksomhedernes
beveeggrunde til henholdsvis at fastholde og integrere personer
pa virksomheden. Desuden belyses virksomhedernes begrundelse
for ikke at integrere personer udefra pa virksomheden.

Spargsmalene i skemaet, der daekker ovenstdende, er lidt ander-
ledes end de andre gennemgaede spgrgsmal. | samtlige spargs-
mal, der er anvendt i kapitel 3 og kapitel 4, har der veret tale
om spargsmal med faste svarkategorier. Disse faste svarkategorier
er blevet lest op af intervieweren, hvorefter interviewpersonen
har skullet vaelge en af svarmulighederne.

De spgrgsmal, som anvendes i dette kapitel, er alene blevet last
op af intervieweren, der ikke har nzvnt nogle svarkategorier. In-
terviewpersonerne har sa at sige kunnet besvare spgrgsmalet frit.
I skemaet var fortrykt nogle svarkategorier, som intervieweren
kunne afkrydse, hvis besvarelsen 1a inden for en eller flere af dis-
se muligheder. Hvis ikke dette var tilfeldet, var der i skemaet
plads til, at intervieweren kunne nedskrive svaret.
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Herudover skal bemzrkes, at mange af spargsmalene kun er stil-
let til en del af virksomhederne, dvs. til de virksomheder, som
spargsmalet var relevant for. Fx er det kun virksomheder, der
har fastholdt medarbejdere, som er blevet bedt om at angive en
begrundelse herfor. Det betyder, at tabellerne i det fglgende om-
fatter forholdsvis fa virksomheder. 1 tabellerne er virksomheder-
ne derfor kun opdelt i private og offentlige.

5.1. Fastholdelse af egne medarbejdere

I dette afsnit belyses, hvilke grunde der har veret til, at med-

arbejdere ikke har kunnet leve op til prestationskravene, samt
hvilke grunde virksomheden har haft til at fastholde medarbej-
deren.

Som allerede beskrevet flere gange i lgbet af rapporten, er der
mindst 3 mader, virksomheden kan fastholde egne medarbejdere
pa: almindelige overenskomstmassige vilkar, serlige vilkar uden
offentlige tilskud og srlige vilkar med offentlige tilskud. 1 for-
bindelse med spgrgsmalene til virksomhederne vedr. fastholdelse
af egne medarbejdere er der blevet spurgt om, hvilken grund der
har veeret til, at medarbejderen ikke mere levede op til prasta-
tionskravene, og hvilke grunde virksomheden havde til alligevel
at fastholde medarbejderen.

5.1.1. Fastholdelse pa almindelige overenskomstmaessige vilkar
Fastholdelse af medarbejdere pa normale overenskomstmassige
vilkdr er det mest almindelige sammenlignet med fastholdelse af
medarbejdere pa sarlige vilkar. Jevnfer tabel 3.10 i kapitel 3 har
henholdsvis 25 pct. af de offentlige og 14 pct. af de private virk-
somheder fastholdt en medarbejder/medarbejdere pa almindelige
overenskomstmaessige vilkar. Det er disse virksomheder, der er
blevet spurgt om arsagen til, at medarbejderen ikke mere levede
op til prastationskravene samt om grunden til, at virksomheden
fastholdt medarbejderen/medarbejderne.

Arsagerne til, at de(n) pagaldende ikke mere levede op til pre-
stationskravene, fremgar af tabel 5.1.



Tabel 5.1.

Virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder p& almindelige overenskomst-
massige vilkar, fordelt efter hvilke grunde der typisk har veret til at medarbejderen/
medarbejderne ikke mere levede op til praestationskravene, serskilt for ejerforhold.
Procenter.

Offentlige virks. Private virks. I alt
Generel nedslidning 15 6 8
Sygdom 34 20 23
Et fysisk handicap 9 10 9
Et psykisk handicap 15 8 10
Sociale problemer i gvrigt 6 13 12
Misbrugsproblemer 12 6 7
Familiemaessige forpligtelser, der indebar
et stort fraveer 4 4 4
Personens alder gjorde det vanskeligt for
personen at leve op til de voksende arbejdskrav 21 9 19
Manglende kvalifikationer 17 25 24
Andre grunde 13 9 10
Uveaegtet procentgrundlag 285 445 730

Anm.: Tabellen omfatter kun virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pa almindelige over-
enskomstmaessige vilkar. Interviewpersonen har kunnet angive flere grunde.

Sygdom, manglende kvalifikationer og personens alder er de ar-
sager, som flest virksomheder angiver som grunde til, at med-
arbejderen ikke mere levede op til preastationskravene.

Der er dog nogle forskelle pa henholdsvis offentlige og private
virksomheders besvarelser. 34 pct. af de offentlige virksomheder,
mens kun 20 pct. af de private virksomheder angiver sygdom som
en af grundene. 21 pct. af de offentlige mod kun 9 pct. af de
private virksomheder angiver personens alder som en érsag. Socia-
le problemer angives af 13 pct. af de private, men kun af 6 pct. af
de offentlige virksomheder. Misbrugsproblemer angives af 12 pct.
af de offentlige, men kun af 6 pct. af de private virksomheder.
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Som det ligeledes fremgar af tabellen, har 10 pct. virksomheder
angivet andre grunde. Ved en gennemgang af disse viser det sig,
at 2/3 af de abne besvarelser pa forskellig vis beskriver, at med-
arbejderen ikke har kunnet fglge med udviklingen, bl.a. frem-

heaves den teknologiske udvikling som en af arsagerne, ligesom

foreldede kvalifikationer naevnes. Af andre begrundelser kan nav-
nes ulykker enten pa arbejde eller i trafikken samt fejlansettelser.

Ses dernast pa spgrgsmalet om, hvorfor virksomheden har fast-
holdt medarbejderen (jf. tabel 5.2), svarer knap halvdelen, at det
er pa grund af en social forpligtelse over for medarbejderen. 61
pct. af de offentlige og 45 pct. af de private virksomheder an-
giver dette som en af grundene.

Endvidere svarer 1/3 af virksomhederne, at det er vigtigt at give
medarbejderen en chance til at blive bedre, henholdsvis at det er

Tabel 5.2.

Virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder p& almindelige overenskomst-
maessige vilkar, fordelt efter grundene til at virksomheden gnskede at fastholde med-
arbejderen/medarbejderne, szrskilt for ejerforhold. Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt

Det var vigtigt at give medarbejderne
en chance til at blive bedre 31 36 35
Det var vigtigt at fastholde medarbejdernes

kompetence og erfaring 32 33 33
Det kunne betale sig gkonomisk 2 0 0
Det var vigtigt for samarbejdsklimaet 16 10 11
Det var vigtigt for virksomhedernes omdgmme 8 3 4
Der var tale om en social forpligtelse 61 45 48
Andet 17 14 15
Uveegtet procentgrundlag 286 445 731

Anm.: Tabellen omfatter kun virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pa almindelige over-
enskomstmaessige vilkar. Interviewpersonen har kunnet angive flere grunde.



vigtigt at fastholde medarbejderens kompetence og erfaring. Dis-
se begrundelser nevnes nogenlunde lige hyppigt af offentlige og
private virksomheder.

15 pct. af virksomhederne har afgivet en dben besvarelse. Ved
en gennemlasning af disse fremgar det, at knap halvdelen af dis-
se besvarelser angiver overenskomsten som begrundelse for, at
man har fastholdt medarbejderen. Det kan enten betyde, at over-
enskomsten har givet mulighed for at fastholde medarbejderen,
eller det kan betyde, at virksomheden s at sige er blevet ngdt
til at fastholde vedkommende pa grund af overenskomsten. Af
andre begrundelser nevnes personalepolitikkens malsatninger,
menneskelige hensyn herunder aldershensyn samt mange ars
anciennitet.

De angivne begrundelser kan fare til en forsigtig konklusion
om, at det ikke kun er de uundverlige medarbejdere, virksom-
hederne gnsker at fastholde, men at fastholdelse i lige sa hgj
grad sker ud fra et socialt hensyn.

5.1.2. Fastholdelse pa serlige vilkar uden offentlige tilskud
Jevnfar tabel 3.10 i kapitel 3 er der kun 3 pct. af de offentlige
0g 4 pct. af de private virksomheder, der inden for de sidste 3
ar har fastholdt en medarbejder pa sarlige vilkar uden offentlige
tilskud. Det er disse meget fa virksomheder, der er blevet spurgt
om arsagen til medarbejderens nedsatte erhvervsevne og grunden
til fastholdelsen.

Hvor fastholdelse af medarbejdere pa almindelige overenskomst-
maessige vilkar formentlig ofte sker helt uformelt, kraever fasthol-
delse af medarbejdere pa sarlige vilkar en mere aktiv handlen fra
bade medarbejderside og ledelsens side. Medarbejderen skal fx
selv have erkendt, at han/hun ikke mere lever op til prastations-
kravene. Derefter skal der formentlig indledes forhandlinger med
den pageldende fagforening, fer man kan fa de serlige vilkar pa
plads.
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Tabel 5.3.

Virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pa seerlige vilkar uden offent-
lige tilskud, fordelt efter hvilke grunde der typisk har veeret til, at medarbejderen/
medarbejderne overgik til anseettelse pa serlige vilkar uden offentlige tilskud, seer-

skilt for ejerforhold. Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt
Generel nedslidning 34 18 20
Sygdom 36 29 30
Et fysisk handicap 9 7 8
Et psykisk handicap 7 4 4
Sociale problemer i gvrigt 1 4 4
Misbrugsproblemer 1 0 0
Familiemaessige forpligtelser, der indebar
et stort fraveer 10 5 6
Andre grunde 30 50 48
Uveegtet procentgrundlag 61 164 225

Anm.: Tabellen omfatter kun virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pé saerlige vilkar

uden offentlige tilskud. Interviewpersonen har kunnet angive flere grunde.

Det er saledes en mere omstendelig proces at fastholde pa serli-
ge vilkar end pa almindelige vilkar, og maske derfor er der ogsa
feerre virksomheder, der ger det.

Arsagerne, til at medarbejderen er overgéet til en ansattelse pa
seerlige vilkar, fremgar af tabel 5.3.

48 pct. af de adspurgte personaleansvarlige angav abne besvarel-
ser. Halvdelen af disse abne besvarelser angiver personens alder
som grund til ansattelsen pa serlige vilkar. Af andre grunde
nevnes personens eget gnske om at fa endrede ansattelsesfor-
hold, ulykker, personens manglende/foraldede kvalifikationer
samt virksomhedens oplevelse af at have et ansvar for personen.

Herudover angives sygdom og generel nedslidning som hoved-
arsagerne til at fastholde medarbejdere pa sarlige vilkar. Serligt



Tabel 5.4.
Virksomheder, der har

de offentlige virksomheder angiver nedslidning som en af grun-
dene til at fastholde medarbejderen pa sxrlige vilkar.

Sammenligner man med grundene til, at en medarbejder er ble-
vet fastholdt pa almindelige vilkar i tabel 5.1, er forskellen tyde-
lig. Nedslidning er ikke en af de vasentlige grunde til at fast-

holde pa almindelige vilkar, men i serdeleshed pa sarlige vilkar.

Naste spargsmal er, hvorfor virksomheden har fastholdt med-
arbejderen, jf. tabel 5.4.

Her er den helt overvejende grund fra virksomhedens side et
gnske om at fastholde medarbejderens kompetence og erfaring.
Omkring 3/4 af virksomhederne nzvner denne begrundelse. Pa
grund af den mere omstaendelig proces vedr. denne type ansat-
telse, er det muligt, at der er tale om medarbejdere, der pa den
ene eller anden made er uundverlige for virksomheden. For at
fastholde deres kompetence og erfaring er virksomheden antage-
lig villig til at gere en aktiv indsats for at bevare medarbejderen
pa virksomheden.

fastholdt mindst én medarbejder pa seerlige vilkar uden offent-

lige tilskud, fordelt efter grunde til at virksomheden gnskede at fastholde medarbej-

deren/medarbejderne, seerskilt for ejerforhold. Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt
Det var vigtigt at fastholde medarbejdernes
kompetence og erfaring 80 73 74
Det kunne betale sig gkonomisk 2 6 5
Det var vigtigt for samarbejdsklimaet 17 19 18
Det var vigtigt for virksomhedernes omdgmme 18 13 14
Der var tale om en social forpligtelse 44 30 32
Andet 1 11 10
Uveaegtet procentgrundlag 61 164 225

Anm.: Tabellen omfatter ku

n virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pa serlige vilkar

uden offentlige tilskud. Interviewpersonen har kunnet angive flere grunde.
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Derudover angiver 1/3 af de adspurgte den sociale forpligtelse
over for medarbejderen som en af grundene til, at man har fast-
holdt medarbejderen.

5.1.3. Fastholdelse af medarbejdere pa seerlige vilkér

med offentlige tilskud

Hvor en fastholdelse pa srlige vilkar uden offentlige tilskud kree-
ver en aktiv indsats fra de involverede parter, ma det formodes, at
det kraever en endnu starre indsats, nar der er tale om en ansxt-
telse pa seerlige vilkar med offentlige tilskud — flere samarbejds-
partnere og mere papirarbejde. Til gengzld er der ved denne type
af ansattelser et gkonomisk incitament i form af et lgntilskud.

Tabel 5.5.

Virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pa sarlige vilkar med offent-
lige tilskud, fordelt efter hvilke grunde der typisk har veeret til, at medarbejderen/
medarbejderne overgik til en ansattelse pa sarlige vilkar med offentlige tilskud, seer-
skilt for ejerforhold. Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt
Generel nedslidning 13 7 8
Sygdom 42 46 45
Et fysisk handicap 16 18 17
Et psykisk handicap 6 20 17
Sociale problemer i gvrigt
Misbrugsproblemer 0 0
Familiemaessige forpligtelser, der indebar
et stort fraveer 2 3 2
Personens alder gjorde det vanskeligt for
personen at leve op til de voksende arbejdskrav 22 4 9
Manglende kvalifikationer 3
Andre grunde 6 11 10
Uveaegtet procentgrundlag 106 140 246

Anm.: Tabellen omfatter kun virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pa seerlige vilkar
med offentlige tilskud. Interviewpersonen har kunnet angive flere grunde.



Jeevnfar tabel 3.10 i kapitel 3 er det henholdsvis 8 pct. af de of-
fentlige og 4 pct. af de private virksomheder, der har fastholdt
medarbejdere pa serlige vilkar med offentlige tilskud. Det er disse
fa virksomheder, det falgende drejer sig om.

Sygdom hos medarbejderen er den altovervejende grund til den-
ne form for fastholdelse. Henholdsvis 42 pct. af de offentlige og
46 pct. af de private virksomheder angiver dette som en arsag.
Derudover angiver 22 pct. af de offentlige mod kun 4 pct af de
private virksomheder personens alder som en arsag. Til gengald
angiver henholdsvis 18 pct. og 20 pct. af de private virksomhe-
der et fysisk eller psykisk handicap hos medarbejderen som érsag
til ansettelse pa serlige vilkar. De tilsvarende andele for de of-
fentlige virksomheder er henholdsvis 16 pct. og 6 pct.

Sygdom, nedslidning og alder blev anfart som hovedarsager til
fastholdelse pa serlige vilkar uden offentlige tilskud, men altsa
ikke nar det gelder ansattelser med offentlige tilskud.

Tabel 5.6.

Virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pé seerlige vilkar med offent-
lige tilskud, fordelt efter grunde til, at virksomheden gnskede at fastholde medarbej-
deren/medarbejderne, serskilt for ejerforhold. Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt
Det var vigtigt at fastholde medarbejdernes
kompetence og erfaring 75 37 46
Det kunne betale sig gkonomisk 10 21 19
Det var vigtigt for samarbejdsklimaet 13
Det var vigtigt for virksomhedernes omdgmme 2 4 4
Der var tale om en social forpligtelse 50 76 69
Andet 4 7 7
Uveegtet pocentgrundlag 106 140 246

Anm.: Tabellen omfatter kun virksomheder, der har fastholdt mindst én medarbejder pé saerlige vilkar
med offentlige tilskud. Interviewpersonen har kunnet angive flere grunde.
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10 pct. af virksomhederne har angivet andre grunde. Her nav-
nes bl.a., at medarbejderen selv har gnsket en sadan ansettelse,
og at medarbejderen har veret ude for et ulykkestilfelde.

Virksomhederne har angivet forskellige grunde til at fastholde
medarbejderen (jf. tabel 5.6). 75 pct. af de offentlige og 37 pct.
af de private virksomheder angiver gnsket om at fastholde med-
arbejderens kompetence og erfaring som en af arsagerne til fast-
holdelsen. 76 pct. af de private og 50 pct. af de offentlige virk-
somheder angiver, at der var tale om en social forpligtelse. 10
pct. af de offentlige og 21 pct. af de private virksomheder an-
giver gkonomien som en af grundene. Der er saledes forskelle
mellem de offentlige og private virksomheders begrundelser. Det
er dog umiddelbart vanskeligt at give en forklaring herpa.

7 pct. af de interviewede har afgivet en aben besvarelse. Her
angives blandt andet grunde som "almindelig ansteendighed”,
lang og tro tjeneste samt personalepolitikkens malsetninger.

5.1.4. Opsamling

Ved alle tre former for fastholdelse er sygdom en vesentlig arsag
til, at den pagealdende ikke mere lever op til prastationskravene.
| forbindelse med fastholdelse pa almindelige vilkar og pa serli-
ge vilkar uden tilskud spiller medarbejderens alder ogsa en ve-
sentlig rolle. Herudover har nedslidning og manglende kvalifika-
tioner iser betydning i forbindelse med fastholdelse pa henholds-
vis serlige vilkar uden tilskud og almindelige vilkar.

Virksomhederne angiver behovet for at fastholde medarbejderens
kompetence og erfaring og virksomhedens sociale forpligtelse over
for medarbejderen som incitamenterne til at fastholde medarbej-
deren.

Der er dog forskel pa begrundelserne i de forskellige situationer.
Medarbejderne ansat pa szrlige vilkar uden offentlige tilskud

bliver i hgjere grad fastholdt pa grund af deres erfaring og kom-
petence, mens medarbejdere ansat pa almindelige vilkar samt pa



seerlige vilkar med offentlige tilskud i hgjere grad fastholdes pa
grund af den sociale forpligtelse.

5.2. Integration af personer uden for arbejdsmarkedet
Som det allerede er papeget flere gange i rapporten, er overvejel-
serne omkring at tage langtidsledige eller personer med nedsat
erhvervsevne ind pa virksomheden formentlig af en anden karak-
ter, end nar det drejer sig om at fastholde egne medarbejdere.
Nar der er tale om integration af personer uden for arbejdsmar-
kedet, vil det veere personer, som virksomheden ikke kender.
Der skal derfor veere et incitament til deltagelsen i integrationen.
Ud over at en social forpligtelse i sig selv kan vere et incitament,
er det sandsynligt, at en gkonomisk tilskyndelse kan spille en
rolle.

Endvidere er det sandsynligt, at der er forskel pa overvejelserne
og dermed begrundelserne for henholdsvis at modtage en lang-
tidsledig og ansatte en person med nedsat erhvervsevne. | farst-
navnte tilfelde er der tale om et tidsbegraenset ansattelsesfor-
hold, mens ansattelse af en person med nedsat erhvervsevne pa
serlige vilkar i princippet er et varigt ansttelsesforhold. Der er
formentlig ogsa forskel pa de to grupper i forhold til arbejds-
duelighed, idet farstnavnte i princippet "blot™" er ude af vanen,
mens sidstnavnte pr. definition har nedsat erhvervsevne.

5.2.1. Ansettelse af personer uden for arbejdsmarkedet

De virksomheder, der inden for de sidste 3 ar har modtaget
langtidsledige eller ansat personer med nedsat erhvervsevne, er
blevet spurgt om, for det farste hvem der tog initiativet til an-
seettelsen, og for det andet hvorfor virksomheden tog imod en
langtidsledig og/eller en person med nedsat erhvervsevne.

50 pct. af samtlige interviewede virksomheder har inden for de
sidste 3 ar modtaget en langtidsledig eller ansat en person pa
serlige vilkar, og det er disse 50 pct., det falgende drejer sig
om.
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Tabel 5.7.

Virksomheder, der har modtaget langtidsledige eller ansat personer pa serlige vilkar,
fordelt efter hvem der tog initiativet til disse anseattelser, saerskilt for ejerforhold.

Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt
Virksomheden tog selv initiativet 55 53 54
Henvendelse fra en uddannelsesinstitution 3 4 4
Medarbejderrepraesentanterne tog initiativet 2
Kommunen henvendte sig 50 32 38
Personen henvendte sig 16 13
Henvendelse fra en social institution 4
Henvendelse fra en revalideringsinstitution 4
Fagforening/A-kasse henvendte sig 3
AF henvendte sig 17 10 12
Andre 3 4 4
Uveaegtet procentgrundlag 586 563 1.149

Anm.: Tabellen omfatter kun virksomheder, der har modtaget langtidsledige eller ansat personer pa serli-

ge vilkar. Interviewpersonen har kunnet angive flere initiativtagere.

Virksomhederne blev spurgt, hvem der havde taget initiativ til
de pageldende ansxttelser. Det var muligt at naevne flere initia-
tivtagere.

Som det fremgar af tabel 5.7, angiver over halvdelen, at de selv
har taget initiativet til enten at modtage en langtidsledig eller at
ansatte en person med nedsat erhvervsevne.

Halvdelen af de offentlige virksomheder angiver, at kommunen
har taget et initiativ. Dette galder for 1/3 af de private virksom-
heder.

Endvidere angiver 17 pct. af de offentlige og 10 pct. af de pri-
vate virksomheder, at AF har taget initiativet.



Det fremgar saledes, at de aktive i denne forbindelse iser har
veeret virksomheden selv og kommunen. Det mest overraskende
er maske i denne forbindelse, at virksomhederne selv er sa aktive
pa dette omrade, og at det gelder bade for de private og de of-
fentlige virksomheder.

Ser man pa, hvilke incitamenter virksomheden havde for at an-
sette disse personer, fremgar det af tabel 5.8, at gkonomien
spiller en ikke uvasentlig rolle. 41 pct. af de offentlige og 44
pct. af de private virksomheder angiver dette som en af grunde-
ne til, at de ansatte en af disse personer.

Flest virksomheder naevner dog den sociale forpligtelse som grund,
og her er der tale om en social forpligtelse over for et samfunds-
problem og ikke en forpligtelse over for fx en nedslidt medarbej-
der, man har kendt i 30 ar.

32 pct. af interviewpersonerne har afgivet en aben besvarelse.
Over halvdelen af disse naevner behovet for arbejdskraft som en
begrundelse (behov for ekstra hander, ressourcetilskud, aflaste

Virksomheder, der har modtaget langtidsledige eller ansat personer pa serlige vilkar,
fordelt efter grunde til, at virksomheden ansatte disse personer, serskilt for ejerfor-
hold. Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt

Det kunne betale sig gkonomisk 41 44 43
Det var vigtigt for samarbejdsklimaet 6 6

Det var vigtigt for virksomhedens omdgmme 8 5 6

Der var tale om en social forpligtelse 63 57 59

33 31 32

Uveegtet procentgrundlag 583 558 1.141

Anm.: Tabellen omfatter kun virksomheder, der har modtaget langtidsledige eller ansat personer pa serli-
ge vilkar. Interviewpersonen har kunnet angive flere begrundelser.
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faste medarbejdere, fa gjort ting, der aldrig bliver gjort osv.).
Derudover er der fglgende begrundelser: Man skal af politiske
grunde, det er en made at se personen an pa til en rigtig anst-
telse, og endelig at man gnsker at give nogle af de tunge en
chance til.

Det ma konkluderes, at incitamenterne til at modtage langtids-
ledige og/eller personer med nedsat erhvervsevne dels er en op-
levet social forpligtelse, dels en tilfarsel af ressourcer i form af
lgntilskud og arbejdskraft.

Ovenstaende spargsmal blev som navnt stillet til de virksom-
heder, der i skemaet havde svaret bekraftende pa, at de enten
havde modtaget langtidsledige eller ansat personer med nedsat
erhvervsevne. Man kan saledes ikke skelne mellem, hvilke incita-
menter der hgrer til hvilke typer af ansattelser, men da der er
langt flest, der har modtaget langtidsledige og meget fa virksom-
heder, der har ansat personer med nedsat erhvervsevne, drejer de
oplyste incitamenter sig primart om langtidsledige.

5.2.2. @nsker om fremtidige anseattelser —

personer med nedsat erhvervsevne

Af tabel 3.17 i kapitel 3 fremgar det, at 34 pct. af de offentlige
og 15 pct. af de private virksomheder gnsker at ansatte personer
med nedsat erhvervsevne i fremtiden. Disse virksomheder er ble-
vet bedt om en begrundelse for denne tilkendegivelse.

Som det fremgar af tabel 5.9, angives den sociale forpligtelse
som hovedarsagen til gnsket om at ansette personer med nedsat
erhvervsevne. 29 pct. af de offentlige og 22 pct. af de private
virksomheder angiver, at det kan betale sig skonomisk at anset-
te personer med nedsat erhvervsevne.

29 pct. af virksomhederne har afgivet en aben besvarelse. Knap
halvdelen af disse drejer sig om behovet for arbejdskraften. Af
andre grunde navnes, at man som offentlig arbejdsplads har en



Tabel 5.9.

serlig forpligtelse, og at det handler om at tage menneskelige
hensyn.

Incitamenterne kan altsa sammenfattes til tre: Der er tale om en
social forpligtelse, det kan betale sig skonomisk, og virksomhe-
derne har brug for arbejdskraften.

Virksomheder, der har gnsker om at ansaette personer med nedsat erhvervsevne, for-
delt efter begrundelser for gnsket, sarskilt for ejerforhold. Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt
Det kan betale sig gkonomisk 29 22 24
Det er vigtigt for samarbejdsklimaet 7 2 3
Det er vigtigt for virksomhedens omdgmme 10 7
Der er tale om en social forpligtelse 78 67 70
Andet 22 31 29
Uveaegtet procentgrundlag 312 315 627

Anm.: Tabellen omfatter kun virksomheder, der har gnsker om at ansatte personer med nedsat erhvervs-
evne. Interviewpersonen har kunnet angive flere begrundelser.

De virksomheder, der ikke har gnsker om at ans&tte personer
med nedsat erhvervsevne, er blevet spurgt om, hvorfor man ikke
gnsker dette. Det drejer sig om 48 pct. af de offentlige og 70
pct. af de private virksomheder. Hvor begrundelserne for at ville
integrere personer kan ses som incitamenter, kan begrundelserne
for ikke at have dette gnske ses som en slags barrierer for inte-
grationen af personer uden for arbejdsmarkedet.

Som det fremgar af tabel 5.10, er begrundelserne de samme blot
med modsat fortegn. 58 pct. af de offentlige og 73 pct. af de pri-
vate virksomheder angiver som begrundelse for ikke at integrere
personer med nedsat erhvervsevne, at de ikke har arbejdsopgaver
til sddanne personer. Derudover angiver 39 pct. af de offentlige
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og 33 pct. af de private virksomheder, at det er for ressource-
kreevende at anseatte personer med nedsat erhvervsevne.

15 pct. af virksomhederne har afgivet en aben besvarelse. Ved
en gennemlasning af disse fremgar det, at knap halvdelen af
disse begrundelser er forklaringer pa, hvorfor det er umuligt
netop pa denne virksomhed at have sadanne personer ansat eller
med andre ord, at man ikke finder, at man har job til sadanne
personer. Endvidere er der ogsa uddybende forklaringer pa, hvor-
for det er for ressourcekrevende for virksomheden. En del pa-
peger, at virksomheden i forvejen er i en nedskeringssituation,
hvor fyringer af egne medarbejdere har veret ngdvendige eller
kan komme pa tale. | denne situation finder man, at det ikke
vil veere rigtigt at ansette personer ude fra. Man prioriterer sine
egne medarbejdere hgjest.

Endelig er der nogle, der giver udtryk for, at virksomheden al-
drig er blevet opfordret til at ansette sadanne personer, og der-
for har virksomheden heller ikke overvejet, om det var noget
virksomheden skulle.

Tabel 5.10.

Virksomheder, der ikke gnsker at anssette personer med nedsat erhvervsevne, fordelt
efter begrundelser for ikke at anszette personer med nedsat erhvervsevne, serskilt for
ejerforhold. Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt
Det er for ressourcekraevende 39 33 34
Der er ingen arbejdsopgaver til vedkommende 58 73 71
Det skaber modstand internt pa arbejdspladsen 2 2
Vi har sadanne ansattelser i forvejen 6 2 3
Andet 15 15 15
Uveegtet procentgrundlag 324 1.032 1.356

Anm.: Tabellen omfatter kun de virksomheder, der ikke gnsker at ansztte personer med nedsat erhvervs-
evne. Interviewpersonen har kunnet angive flere begrundelser.



Disse resultater kan ses i sammenhang med resultaterne i kapitel
4. Her blev det antaget og til dels bekrftet, at moderne virk-
somheder i stor udstrekning tager ansvaret for egne medarbej-
dere, men har vanskeligere ved at finde plads til personer, der
ikke lever op til prastationskravene. Der er ikke arbejdsopgaver
til dem. Hvorimod mere traditionelle arbejdspladser i hgjere
grad har arbejdsopgaver, der kan tilpasses en person, der ikke
lever op til prastationskravene. Det vil fx sige ufaglert arbejde,
der ikke kreaver specielle kvalifikationer.

Ovenstaende resultater kan vere et billede pa det samme. Enten
har man arbejdsopgaverne og kan dermed se det gkonomisk
fornuftige i at ansztte en person med nedsat erhvervsevne, eller
ogsa har man ikke umiddelbart arbejdsopgaverne, og derfor bli-
ver det for ressourcekravende at ga ind i det.

5.2.3. @nsker om fremtidige ansettelser — langtidsledige
Jobtraening eller puljejob for langtidsledige er tidsbegraensede
stillinger i modsatning til job pa serlige vilkar for personer med
nedsat erhvervsevne. Der er ogsa tale om to forskellige grupper
af mennesker, idet langtidsledige ikke pr. definition har en ned-
sat erhvervsevne, men maske er ude af vane med at ga pa arbej-
de pa grund af lang tids fravaer fra arbejdsmarkedet.

Det er sdledes en mindre vidtgaende beslutning at modtage lang-
tidsledige end at ansatte personer med nedsat erhvervsevne pa
seerlige vilkar, hvilket kan vare en af forklaringerne pa, at job-
treening/puljejob er mere udbredt end anszttelser pa seerlige vilkar.

Som det fremgar af tabel 3.17 i kapitel 3, tilkendegiver 77 pct.
af de offentlige og 30 pct. af de private virksomheder, at de i

fremtiden gnsker at modtage langtidsledige. Disse virksomheder
er blevet spurgt om, hvorfor man har dette gnske jf. tabel 5.11.

Igen navnes den sociale forpligtelse meget hyppigt. 66 pct. af de
offentlige og 56 pct. af de private virksomheder angiver dette
som en af begrundelserne. Dernzst betyder gkonomien noget.
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Tabel 5.11.

Virksomheder, der har gnsker om at modtage langtidsledige i jobtreening/puljejob,

fordelt efter begrundelser for dette gnske, serskilt for ejerforhold. Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt
Det kan betale sig gkonomisk 46 49 48
Det er vigtigt for samarbejdsklimaet 6 2 3
Det er vigtigt for virksomhedens omdgmme 9 6 7
Der er tale om en social forpligtelse 66 56 59
Andet 29 28 28
Uvaegtet procentgrundlag 607 584 1.191
Anm.: Tabellen omfatter kun de virksomheder, der har gnsker om at modtage langtidsledige. Interview-

personen har kunnet angive flere begrundelser.

46 pct. af de offentlige og 49 pct. af de private virksomheder
mener, at det kan betale sig gkonomisk at modtage en langtids-
ledig.

28 pct. af virksomhederne har givet en aben besvarelse. Over
halvdelen af disse angiver, at det er behovet for arbejdskraften,
der er begrundelsen for at modtage langtidsledige. Af andre
grunde kan navnes, at virksomhederne finder, det er vigtigt at
give folk en chance, at man kan bruge langtidsledige som aflg-
sere, nar faste medarbejdere skal uddannes og i forbindelse med
jobrotation samt at ansettelse af langtidsledige er en made at
rekruttere nye medarbejdere pa.

20 pct. af de offentlige og 60 pct. af de private virksomheder
har angivet, at de ikke gnsker at modtage langtidsledige. Disse
virksomheder er blevet spurgt om, hvorfor de ikke gnsker at
modtage langtidsledige jf. tabel 5.12.

Over halvdelen af virksomhederne angiver, at der ikke findes
arbejdsopgaver til vedkommende pa virksomheden. Dernzst



Tabel 5.12.
Virksomheder, der ikke har gnsker om at modtage langtidsledige, fordelt efter begrun-
delser for ikke at modtage langtidsledige, serskilt for ejerforhold. Procent.

Offentlige virks. Private virks. I alt
Det er for ressourcekraevende 43 41 41
Der er ingen arbejdsopgaver til vedkommende 51 60 59
Det skaber modstand internt pa arbejdspladsen 2 4 4
Vi har langtidsledige i jobtreening i forvejen 1
Andet 23 22 22
Uveegtet procentgrundlag 111 865 976

Anm.: Tabellen omfatter kun de virksomheder, der ikke gnsker at modtage langtidsledige. Interviewperso-
nen har kunnet angive flere begrundelser.

angiver 41 pct., at det er for ressourcekraevende at modtage lang-
tidsledige.

Altsad samme mgnster som da der var tale om de varige job pa
serlige vilkar. Dette kan maske undre lidt, da det trods alt er to
forskellige typer af ansettelser og to forskellige grupper af perso-
ner.

22 pct. af virksomhederne har angivet andre grunde, som er af
en lidt anden karakter end i forbindelse med varige job pa sarli-
ge vilkar.

Lige knap halvdelen af disse begrundelser kan kategoriseres som

darlige erfaringer. Virksomhederne giver saledes udtryk for, at de
har prgvet at have en langtidsledig i jobtrening, men at det ikke
var nogen succes. Der er udsagn om, at de langtidsledige er dov-
ne, umotiverede, for dérligt uddannede, upalidelige, ustabile mv.

Af andre begrundelser kan navnes nedskaringer, hensynet til

egne medarbejdere, nok af kvalificeret arbejdskraft at ansztte af,
samt at man generelt er imod sadanne offentlige ordninger.
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En del virksomheder har praktiske erfaringer med langtidsledige,
mens det formentlig er de ferreste virksomheder, der har erfa-
ringer med ansattelser pa serlige vilkar. Erfaringerne har i nogle
tilfzlde varet positive, og disse virksomheder gnsker formentlig
at modtage langtidsledige igen, mens de virksomheder, der har
haft negative erfaringer, valger muligheden fra.

5.2.4. Opsummering

Det ser ud til, at virksomhederne ser forholdsvis ens pa hen-
holdsvis langtidsledige og personer med nedsat erhvervsevne
med hensyn til bade incitamenter og barrierer. Dog er der langt
flere virksomheder, der har gnsker om at modtage langtidsledi-
ge, end der er virksomheder, der har gnsker om at ansatte per-
soner med nedsat erhvervsevne.

Resultaterne ovenfor er endnu en brik i den diskussion, der kort
blev bergrt i kapitel 2 og uddybet i kapitel 4. Nogle virksom-
heder kan se en fordel i og har gode erfaringer med at ansatte
personer med nedsat erhvervsevne eller langtidsledige, mens an-
dre virksomheder angiver ikke at have arbejde til sadanne perso-
ner, og derfor ser det som en omkostning. Den moderne virk-
somhed og dermed maske fremtidens arbejdsplads findes maske
iser i den sidste kategori, hvilket analyserne i kapitel 4 har an-
tydet, og det kan derfor i denne sammenhang fa uheldige kon-
sekvenser, hvis det er denne type arbejdsplads, der vinder frem,
medmindre ogsa disse virksomheder finder plads til personer,
der ikke helt lever op til prastationskravene.

5.3. Stemningen pa arbejdspladsen

Sluttelig er alle interviewpersoner blevet bedt om en vurdering af
stemningen pa arbejdspladsen i forhold til henholdsvis at ansxtte
personer med nedsat erhvervsevne og at modtage langtidsledige.
Interviewpersonerne blev anmodet om at vurdere stemningen
henholdsvis i ledelsen og blandt medarbejderne pa virksomheden.

En antagelse kunne vare, at medarbejderne pa en virksomhed
generelt var mere positivt stemt over for at modtage langtids-



ledige i tidsbegraensede stillinger, end over for ansattelser af per-
soner pa serlige vilkar i varige stillinger. Ydermere kunne en
modstand mod de varige job begrundes med en bekymring for,
at personer ansat pa sxrlige vilkar eventuelt ville overtage arbejds-
opgaver, der ellers kunne veare anvendt til fx at fastholde en
nedslidt kollega pa normale vilkar.

Af tabel 5.13 og 5.14 ses, at antagelsen kan bekraftes. Ifglge in-
terviewpersonernes vurdering er stemningen bade i ledelsen og
blandt medarbejderne mere positiv over for tidsbegransede op-
treeningsforlgb end over for varige stillinger pa serlige vilkar.

| gvrigt er der efter interviewpersonernes vurdering stort set ikke
forskel mellem ledelsens og medarbejdernes holdninger. Efter
det oplyste er der dog en svag tendens til, at ledelsen er mere
positiv end medarbejderne. Ved vurderingen af disse resultater
ber erindres, at svarene er afgivet af et medlem af ledelsen pa
virksomheden.

Endelig fremgar det af de to tabeller, at bade ledelse og med-
arbejdere pa de offentlige virksomheder angiveligt er mere posi-

Tabel 5.13.

Offentlige og private virksomheder fordelt efter interviewpersonens vurdering af, om
stemningen i ledelsen henholdsvis blandt medarbejderne er positiv, neutral eller nega-
tiv med hensyn til anseettelse af personer med nedsat erhvervsevne i varige job pa
seerlige vilkar. Procent.

Offentlige virksomheder Private virksomheder | alt

Pos. Neut. Neg. Uvegt. Pos. Neut. Neg. Uveegt. Pos. Neut. Neg. Uveegt.

pct.- pct.- pct.-
grundl. grundl. grundl.
I ledelsen 47 29 24 681 32 37 31 143 34 36 30 2117

Blandt
medarbejderne 41 36 29 654 29 40 31 1.361 30 38 31 2.015
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Tabel 5.14.

Offentlige og private virksomheder fordelt efter interviewpersonens vurdering af, om
stemningen i ledelsen henholdsvis blandt medarbejderne er positiv, neutral eller nega-
tiv med hensyn til at modtage personer i tidsbegreensede optraeningsforlgb. Procent.

Offentlige virksomheder Private virksomheder | alt

Pos. Neut. Neg. Uveegt. Pos. Neut. Neg. Uveegt. Pos. Neut. Neg. Uvaegt.

pct.- pct.- pct.-

grundl. grundl. grundl.

I ledelsen 77 16 7 730 45 35 19 1506 50 33 18 2.236
Blandt

medarbejderne 68 22 10 715 42 39 20 1451 46 36 18 2.166

tive over for at integrere personer, der star uden for arbejdsmar-
kedet, end ledelse og medarbejdere pa private virksomheder.

Generelt kan det konkluderes, at lige knap halvdelen af de ad-
spurgte virksomheder vurderer stemningen pa arbejdspladsen
som positiv over for at modtage langtidsledige i tidsbegraensede
optreningsforlgb, og 1/3 af virksomhederne vurderer stemnin-
gen som positiv over for varige job pa serlige vilkar. Pa 18% af
virksomhederne vurderes stemningen som negativ over for at
modtage personer i tidsbegreensede optraeningsforlgb, mens 30%
af de adspurgte angiver stemningen som negativ, nar der er tale
om personer ansat pa serlige vilkar i varige job.

5.4. Opsummering pa incitamenter og barrierer
Virksomhederne angiver tre hovedarsager til, at en medarbejder
har haft behov for at blive fastholdt: sygdom, nedslidning samt
alder. Virksomhederne angiver falgende grunde til at fastholde
medarbejderne; Der er tale om en social forpligtelse, virksomhe-
den har behov for medarbejderens kompetence og erfaring, og
endelig kan der vere en tale om en gkonomisk gevinst, hvis der
er tale om ansattelser med offentlige tilskud.



Vendes blikket mod virksomhedernes oplyste motiver til at inte-
grere personer uden for arbejdsmarkedet, viste det sig, at der
stort set ikke er forskel pa begrundelserne, nar det drejer sig om
ansattelse af henholdsvis langtidsledige i jobtraening/puljejob og
personer med nedsat erhvervsevne.

Som incitament navnes meget hyppigt den sociale forpligtelse,
men gkonomien ser ogsa ud til at have betydning. Det kan ofte
betale sig skonomisk at medvirke til integrationen. Endvidere
papeger virksomhederne, at behovet for arbejdskraft ogsa kan
gere det attraktivt at medvirke til integrationen.

Barriererne mod at deltage i integrationen af personer uden for
arbejdsmarkedet er de samme som incitamenterne blot med
modsat fortegn. Virksomhederne angiver som begrundelse, at de
ikke har arbejdsopgaver til sadanne personer, og at det er for
ressourcekra@vende. Endvidere navner nogle af virksomhederne,
at de har haft darlige erfaringer med sadanne ansattelser og der-
for ikke gnsker at gare det igen.

Der danner sig saledes et billede af to forskellige typer virksom-
heder. Der er de virksomheder, der oplever at have arbejdsop-
gaver til langtidsledige og personer med nedsat erhvervsevne, og
som dermed kan fa en gkonomisk gevinst ved at deltage i inte-
grationen. Andre virksomheder synes ikke at have arbejdsopga-
ver til disse grupper, og dermed kan det heller ikke betale sig
gkonomisk.

Huvis ovenstaende sammenholdes med konklusionerne fra kapitel
4, er det en nzrliggende tanke, at de sidstnavnte virksomheder
er "moderne"” virksomheder, mens farstnzvnte i hgjere grad er
de mere traditionelle virksomheder. Som allerede navnt flere
gange vil de moderne virksomheder med hgje krav til kvalifika-
tioner i hgjere grad prioritere deres egne medarbejdere end del-
tage i integrationen af de allerede marginaliserede. Hvis sadan
en tendens breder sig, kan det blive vanskeligt at fa en starre
andel af aktiveringen flyttet til det private arbejdsmarked. Pa
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den anden side viste holdningsspargsmalene, at stort set alle var
enige i, at det er et omrade, hvor virksomhederne i fremtiden
kommer til at tage et sterre ansvar, sa det er muligt, at der er
vilje til at ®ndre pa prioriteringerne ogsa pa de moderne virk-
somheder.



Bilag A

Indeks og baggrundsvariabler

Indeks vedrgrende det sociale ansvar

Princippet i de valgte indekseringer er, at man adderer ja-svarene
fra nogle spergsmal og laver en ny variabel (antal ja-svar). Ud-
gangspunktet for de 5 indeks, der anvendes i rapporten, er 9
indeks, der hver samler underspgrgsmalene i et spargsmalsbatteri
til et enkelt udtryk.

| spegrgeskemaet er der fx et spargeskemabatteri med 4 under-
spargsmal om, hvorvidt der findes forskellige former for politik-
ker pa virksomheden. Nu lzgges svarene sammen, saledes at en
virksomhed far en indeksvaerdi mellem 0 og 4 afhangigt af,
hvor mange politikker de har og dermed har svaret ja til.

I de 9 indeks er det valgt at lade hvert enkelt underspgrgsmal
vaegte lige meget. Det vil sige, at det teller lige meget, at virk-
somheden har fx en personalepolitik eller en sundhedspolitik.

Et af de 5 indeks, der anvendes i rapporten, er baseret pa et
enkelt spgrgsmalsbatteri. De gvrige 4 indeks er hver baseret pa
to spargsmalsbatterier.

Det enkelte indeks er konstrueret pa en sadan made, at hver
kategori i det endelige indeks omfatter et passende (ikke for
stort eller lille) antal virksomheder.

| det falgende beskrives de 5 indeks.

Indekset:

Internt forebyggende ansvar rettet mod samtlige medarbejdere

Farst samles to spargsmalshatterier:

Farste spargsmalsbatteri:
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Statter virksomheden/arbejdspladsen nogle af folgende aktiviteter for
medarbejderne:

a. Personaleforening?

b. Idretsklubber?

c. Kulturelle aktiviteter?

d. Fritidsklubber?

e. Kantine?

f. Virksomhedsbgrnehave?

g. Medarbejderlan?

h. Forsikringsordninger og pensioner?
i. Udlan af feriehuse?

Her er lavet en todeling:
0-2 aktiviteter; 1.107 (47 pct.)
3-9 aktiviteter: 1.245 (53 pct.)

Andet spgrgsmalsbatteri:

Findes nogle af falgende politikker som aftaler eller sedvaner:
a. Personalepolitik?

b. Uddannelsespolitik?

¢. Sundhedspolitik?

d. Politik om fleksibel arbejdstid eller flekstid?

Her er lavet en todeling:
0-2 politikker: 1.029 (44 pct.)
3-4 politikker: 1.323 (56 pct.)

Indekset

Huvis en virksomhed har svaret bekrazftende pa 0-2 af spargs-
malene i farste spargsmalshatteri og svaret bekreftende pa 0-2 af
spargsmalene i andet, placeres den i farste kategori i indekset,
dvs. at virksomheden tager et "lille" internt forebyggende ansvar
med hensyn til almene tiltag. Har virksomheden derimod svaret
bekraftende pa henholdsvis 3-9 og 3-4 af spgrgsmalene i de to
spargsmalshatterier, placeres den i den kategori, der tager et
"stort" ansvar. Den tredje kategori i indekset omfatter de virk-
somheder, der scorer hgjt i farste spargsmalsbatteri, men lavt i



det andet eller omvendt. Her kan man tale om et socialt ansvar
pa mellemniveau. Indekset kommer pa denne made til at se
saledes ud:

Lille ansvar: 660 (28 pct.)
Mellem ansvar: 811 (35 pct.)
Stort ansvar: 878 (37 pct.).

Indekset: Internt forebyggende ansvar/serlige grupper
Farst samles to spargsmalsbatterier.

Farste spgrgsmalsbatteri:

Giver man sine medarbejdere med mindre bgrn mulighed for:
a. Omsorgsdage?

b. Serlige arbejdstider?

¢. Barn med pa arbejde?

d. Arbejde hjemme?

e. Len under barsel?

Her er lavet en todeling:
0-2 muligheder: 1.525 (64 pct.)
3-5 muligheder: 828 (36 pct.)

Andet spgrgsmalsbatteri:

Har man en aftale om nogle af falgende tilbud som led i en senior-
politik:

a. Deltidsarbejde?

b. Omplacering?

c. Fratredelsesordning?

Her er lavet en todeling:
0-1 mulighed: 1.258 (54 pct.)
2-3 muligheder: 1.085 (46 pct.)

Indekset

Sammenlagningen til indekset foregar pa helt samme méde som
beskrevet i forbindelse med forrige indeks. Hvis en virksomhed
har svaret bekreftende pa 0-2 af spgrgsmalene i farste spargs-
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malshatteri og svaret bekraftende pa 0-1 af spgrgsmalene i an-
det, placeres den i farste kategori i indekset, dvs. at virksom-
heden tager et "lille" internt forebyggende ansvar rettet mod
seerlige grupper. Har virksomheden derimod svaret bekraftende
pa henholdsvis 3-5 og 2-3 af spargsmalene i spargsmalsbatterier-
ne, placeres den i den gruppe, der tager et "stort" internt fore-
byggende ansvar rettet mod s&rlige grupper. Den tredje kategori
i indekset omfatter de virksomheder, der scorer hgijt i farste
spargsmalshatteri, men lavt i andet eller omvendt. Her kan man
tale om et socialt ansvar pa mellemniveau. Indekset kommer pa
denne made til at se saledes ud:

Lille ansvar: 900 (38 pct.)
Mellem ansvar: 971 (42 pct.)
Stort ansvar: 470 (20 pct.)

Indekset: Internt afhjeelpende ansvar

To spargsmalsbatterier samles.

Farste spargsmalsbatteri:

Har der inden for de sidste 3 ar varet eksempler pa, at man har:
a. Undladt at fyre en medarbejder efter 120 dages sygdom?

b. Tilbudt at betale en alkoholbehandling?

c. Tilbudt hjelp ved personlige krisesituationer?

d. Tilbudt gkonomisk statte til serlig lzgelig behandling?

Til ovenstaende fire spargsmal har det vaeret muligt at svare: ja,
nej eller "ikke oplevet". Sidstnavnte svar er udtryk for, at virk-
somheden ikke har varet i den pageldende situation (fx haft en
medarbejder med mindst 120 dages sygdom).

Der er lavet en todeling:
0-1 ja-svar: 1.460 (62 pct.)
2-4 ja-svar: 888 (38 pct.)

Nar dette indeks bruges, er de virksomheder, der har svaret
"ikke oplevet", medtaget. Det indebzrer, at en lav vardi pa
indekset er udtryk for enten et "lille ansvar" eller, at virksom-



heden ikke har veret i de pagzldende situationer. Denne frem-
gangsmade er valgt, fordi indekset bruges sammen med det
andet spgrgsmalsbatteri nedenfor, hvor der ikke findes en kate-
gori med betegnelsen "ikke oplevet".

Andet spgrgsmalsbatteri:
Er der medarbejdere pa virksomheden, der er gaet fra en normal
ansgttelse til en ansettelse pa serlige vilkar uden offentlige tilskud?

Er der medarbejdere pa virksomheden, der er gaet fra en normal
ansettelse til en ansettelse pa serlige vilkar med offentlige tilskud?

Er der medarbejdere pa virksomheden, der er blevet fastholdt pa
normale vilkar, selvom de ikke mere levede op til de prastations-
krav, der normalt stilles pa virksomheden?

Her er lavet en todeling:
Hvis ingen er blevet fastholdt: 1.408 (60 pct.)
Har svaret ja til 1-3 former for fastholdelser: 941 (40 pct.)

Indekset

Huvis en virksomhed har svaret bekreftende pa 0-1 af spgrgs-
malene i farste spargsmalshatteri og ingen bekraftende svar har i
det andet, placeres den i farste kategori i indekset, dvs. at virk-
somheden tager et lille internt afhjelpende ansvar. Har virksom-
heden derimod svaret bekreftende pa henholdsvis 2-4 og 1-3 af
spargsmalene i spargsmalsbatterierne, placeres den i gruppen,
der tager et "stort" internt afhjelpende ansvar. Den tredje Kate-
gori i indekset omfatter de virksomheder, der scorer hgjt i farste
spargsmalsbatteri, men lavt i andet eller omvendt. Her kan man
tale om et socialt ansvar pa mellemniveau. Indekset kommer pa
denne made til et se saledes ud:

Lille ansvar: 1.061 (45 pct.)

Mellem ansvar: 739 (32 pct.)
Stort ansvar: 545 (23 pct.)
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Indekset: Eksternt forebyggende ansvar

Igen samles to spargsmalsbatterier:

Farste spgrgsmalsbatteri:

Statter virksomheden nogle af falgende aktiviteter:

a. ldreetsklubber?

b. Aktiviteter for bgrn og unge?

c. Frivillige sociale foreninger?

d. Kulturelle aktiviteter?

e. Serlige begivenheder?

f. Frihed for medarbejderne til at deltage i frivilligt socialt arbejde?

Her er lavet en todeling:
Statter 0-2 aktiviteter: 1.454 (62 pct.)
Stotter 3-6 aktiviteter: 900 (38 pct.)

Andet spgrgsmalsbatteri:

Indgar virksomheden kontrakter med eller modtager virksomheden
personer i kortvarige praktikforlgh?

a. Folkeskoleelever?

b. Praktikanter fra uddannelsesinstitutioner?

c. Socialt belastede unge?

d. Kontanthjelpsmodtagere?

e. Elever og lzrlinge?

Her er lavet en todeling:
Har modtaget 0-2 slags personer: 1.234 (53 pct.)
Har modtaget 3-5 slags personer: 1.118 (47 pct.)

Indekset

Huvis en virksomhed har svaret bekreftende pa 0-2 af spargs-
malene i farste spargsmalsbatteri og svaret bekreftende pa 0-2 i
andet, placeres den i fagrste kategori i indekset, dvs. at virksom-
heden tager et "lille" eksternt forebyggende ansvar. Har virk-
somheden derimod svaret bekraftende pa henholdsvis 3-6 og
3-5 af spgrgsmalene i spargsmalsbatterierne, placeres den i den
gruppe, der tager et "stort" eksternt forebyggende ansvar. Den
tredje kategori i indekset omfatter de virksomheder, der scorer



hgjt i forste spegrgsmalshatteri, men lavt i andet eller omvendt.
Her kan man tale om et socialt ansvar pa mellemniveau. Indek-
set kommer pa denne made til at se sledes ud:

Lille ansvar: 833 (35 pct.)
Mellem ansvar: 1.020 (43 pct.)
Stort ansvar: 498 (21 pct.)

Indekset: Eksternt afhjelpende ansvar

Har man modtaget ledige eller personer med nedsat erhvervsevne i:
a. Tidsbegraensede optraeningsforlgh?

b. Varige job pa s&rlige vilkar?

c. Puljejob?

Her er lavet en todeling:
Ingen ansattelser: 1.199 (51 pct.)
Mellem 1 og 3 af ansattelsesformerne: 1.151 (49 pct.)

Baggrundsvariablerne

Der findes 8 spargsmal i spargeskemaet, der drejer sig om for-
skellige karakteristika ved virksomheden. Derudover er anvendt
3 registerbaserede baggrundsvariabler.

Spargsmalene og svarmulighederne fra spargeskemaet, er:

Antal ansatte
Hvor mange ansatte har virksomheden cirka?
Antal:

Kgnsfordelingen

Hvordan er fordelingen mellem kvinder og mend pa virksomheden?
Kvinder udger under 1/3

Der er nogenlunde lige mange kvinder og mand

Kvinder udger mere end 2/3.
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Produkttype

Leverer virksomheden overvejende standardprodukter eller produk-
ter, der i hvert enkelt tilfzlde tilpasses konkrete kunders individuelle
gnsker?

Overvejende eller udelukkende standardprodukter/ydelser.
Standardprodukter/ydelser, der til en vis grad tilpasses konkrete
modtageres/kunders individuelle gnsker.

Overvejende eller udelukkende produkter/ydelser, der tilpasses
konkrete modtageres/kunders individuelle gnsker.

Produktionstype

Vil De betragte produktionen som overvejende arbejdskraftintensiv,
maskinintensiv eller midt imellem?

Arbejdskraftintensiv produktion

Hverken overvejende maskin- eller arbejdskraftintensiv produktion
Maskinintensiv produktion.

Teknologiniveau

Hvis man opdeler virksomheder af samme type som Deres efter
anvendelse af hgjteknologi eller avanceret teknisk udstyr, vil De sa
sige, at Deres virksomhed er placeret under eller over gennemsnittet?
Over gennemsnittet

Omtrent som gennemsnittet

Under gennemsnittet.

Personaleudvikling

Har virksomheden flere eller ferre ansatte end for 1 ar siden?
Farre ansatte end for 1 ar siden

Nogenlunde samme antal ansatte som for 1 ar siden

Flere ansatte end for 1 ar siden.

@konomisk situation

Vil De sige, at virksomhedens gkonomiske situation er szrdeles god,
ret god, nogenlunde, mindre god eller ikke god?

Serdeles god

Ret god

Nogenlunde



Mindre god
Ikke god.

Organisationsaendringer

Er der inden for de sidste 3 ar sket nogle af falgende ting pa virk-
somheden?

Til dette spargsmal er der 4 underspgrgsmal, som kunne be-
svares med ja eller nej:

a. Organisatoriske @ndringer med henblik pa at give medarbej-
dere starre selvsteendigt ansvar?

b. £ndring af medarbejderes arbejdsopgaver for at fremme den
personlige og faglige udvikling?

¢. £ndringer med henblik pa at gare arbejdet mindre ensfor-
migt?

d. £ndringer for at gare arbejdet mindre belastende?

Der er lavet en 3-deling:

0-1 @ndringer: 582 (25 pct.)
2 &ndringer: 647 (23 pct.)
3-4 @ndringer: 1.209 (52 pct.)

Tre baggrundsvariabler er trukket fra Det Centrale Erhvervs-
register:

Ejerforhold
Dvs. om der er tale om en offentlig eller en privat virksomhed.

Branche
Her bruges primart en skelnen mellem servicevirksomheder og

fremstillingsvirksomheder:

Fremstilling: primare erhvery, fremstillingsvirksomhed samt
bygge- og anlagsvirksomhed.

Service: handelsvirksomhed, hotel og restaurationsbranchen,
transport, finanssektoren, ejendomshandel og udlejning, offentlig
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administration, undervisning, sundhed og socialsektoren samt
organisationer.

Geografisk placering

Her er valgt en tredeling:

@st-Danmark: kommuner placeret pa Sjelland og Bornholm
Fyn: kommuner placeret pa Fyn

Vest-Danmark: kommuner placeret i Jylland.

Kommunetype:
Storby: Kgbenhavn, Arhus, Odense og Alborg.
Bykommune: Stgrste by i kommunen har mindst 10.000 ind-

byggere.
Landkommune: Stgrste by i kommunen har under 10.000 ind-

byggere.



Bilagstabeller

Bilagstabel 4.1.

Virksomhederne fordelt efter forskellige baggrundsvariabler, saerskilt for ejerforhold.

Procent.

Offentlige Private I alt

virksomheder virksomheder
Geografisk placering:
@st-Danmark 49 38 39
Fyn 7 7 7
Vest-Danmark 44 55 53
Kommunetype:
Storby 17 20 20
Bykommune 40 40 40
Landkommune 43 40 40
Kgnsfordeling:
Mandedomineret 15 52 47
Blandet kgnsfordeling 21 20 20
Kvindedomineret 65 29 34
@konomisk situation:
God 31 68 63
Nogenlunde 46 25 28
Dérlig 23 7 9
Personaleudvikling:
Feerre end for 1 &r siden 15 14 14
Det samme 57 56 56
Flere end for 1 ar siden 27 30 30
(fortsaettes)
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Bilagstabel 4.1. Fortsat.

Offentlige Private I alt
virksomheder virksomheder

Produkttype:
Standardprodukter 20 29 28
Bade standard- og kundetilpassede 27 30 31
Kundetilpassede produkter 44 40 40
Branche:
Fremstilling 1 33 28
Service 99 67 72
Organisationsaendringer:
0-1 e&ndring 23 46 43
2 &ndringer 28 20 21
3-4 &ndringer 49 34 36
Produktionstype:
Arbejdskraftintensiv 91 73 76
Bade arbejdskraft- og maskinintensiv 21 19
Maskinintensiv 6 6
Teknologiniveau:
Over gennemsnittet 18 36 33
Som gennemsnittet 48 44 45
Under gennemsnittet 33 20 22
Uveaegtet procentgrundlag 741 1.614 2.355

Anm.: For beskrivelse af baggrundsvariablerne - se bilag A.



Bilagstabel 4.2.

Virksomhederne fordelt efter forskellige baggrundsvariabler, seerskilt for antal ansatte.

Procent.

1-50 51-200 Over 200 I alt
Geografisk placering:
@st-Danmark 39 48 51 39
Fyn 7 5 6 7
Vest-Danmark 54 47 42 53
Kommunetype:
Storby 19 28 46 20
Bykommune 40 40 31 40
Landkommune 41 32 23 40
Kgnsfordeling:
Mandedomineret 47 39 46 47
Blandet kensfordeling 19 30 33 20
Kvindedomineret 34 31 21 34
@konomisk situation:
God 63 59 52 63
Nogenlunde 28 28 32 28
Darlig 8 14 16 9
Personaleudvikling:
Feerre end for 1 &r siden 13 19 23 14
Det samme 58 43 28 56
Flere end for 1 r siden 29 38 48 30
Produkttype:
Standardprodukter 28 30 26 28
Bade standard- og kundetilpassede produkter 31 36 35 31
Kundetilpassede produkter 42 34 39 41
Branche:
Fremstilling 29 22 29 28
Service 71 78 71 72

(fortsaettes)
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Bilagstabel 4.2. Fortsat.

1-50 51-200 Over 200 I alt
Organisationsaendringer:
0-1 eendring 46 16 10 43
2 &ndringer 20 31 24 21
3-4 &ndringer 34 54 66 36
Produktionstype:
Arbejdskraftintensiv 76 78 71 76
Bade arbejdskraft- og maskinintensiv 19 16 21 19
Maskinintensiv 6 6 8 6
Teknologiniveau:
Over gennemsnittet 32 47 52 33
Som gennemsnittet 45 36 38 45
Under gennemsnittet 23 16 10 22
Uveegtet procentgrundlag 1.293 637 422 2.352

Anm.: For beskrivelse af baggrundsvariabler - se bilag A.



Bilagstabel 4.3.
Logistisk regressionsanalyse af udvalgte baggrundsvariablers betydning for virksom-
hedernes internt forebyggende ansvar rettet mod samtlige medarbejdere.

Friheds- Para- Standard- Test- Testsand-
grader meter afvigelse starrelse synlighed
Teknologiniveau 2 21,89 0,000
Under gennemsnittet 1 -0,619 0,134
Som gennemsnittet 1 -0,319 0,110
Over gennemsnittet 0 0 0
Produkttype 2 18,53 0,000
Standardprodukter 1 -0,478 0,126
Kundetilpassede produkter 1 -0,015 0,111
Bade standard- og kunde-
tilpassede produkter 0 0 0
Branche 65,49 0,000
Fremstilling 1 -0,911 0,113
Service 0 0 0
Organisationsandringer 2 182,86 0,000
0-1 endring 1 -1,439 0,112
2 &ndringer 1 -0,275 0,127
3-4 @ndringer 0 0 0
Antal ansatte 2 50,51 0,000
1-50 1 -3,278 1,080
51-200 1 -1,782 1,102
Over 200 0 0 0
Ejerforhold 1 10,52 0,001
Privat 1 -0,487 0,150
Offentlig 0 0 0

Anm.: Den sidste kategori (fremhavet) under hver baggrundsvariabel er reference. Referencen er valgt
sdledes, at det er virksomheder med disse karakteristika, der tager det stgrste ansvar. Parametre med
negativt fortegn betyder, at virksomheder med disse karakteristika tager et mindre ansvar. For beskrivelse
af indekset og baggrundsvariabler - se bilag A.
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Bilagstabel 4.4.

Logistisk regressionsanalyse af udvalgte baggrundsvariablers betydning for virksom-
hedernes internt forebyggende ansvar rettet mod serlige grupper.

Friheds- Para- Standard- Test- Testsand-
grader meter afvigelse starrelse synlighed
Kensfordeling 2 31,98 0,000
Mandedomineret 1 -0,619 0,126
Kvindedomineret 1 -0,103 0,130
Blandet kensfordeling 0 0 0
Teknologiniveau 2 24,99 0,000
Under gennemsnittet 1 -0,577 0,130
Som gennemsnittet 1 -0,448 0,107
Over gennemsnittet 0 0 0
Produktionstype 2 11,53 0,003
Arbejdskraftintensiv 1 -0,147 0,205
Bade arbejdskraft- og
maskinintensiv 1 -0,552 0,222
Maskinintensiv 0 0 0
Branche 1 23,12 0,000
Fremstilling 1 -0,567 0,118
Service 0 0 0
Organisationseendringer 2 51,76 0,000
0-1 a&ndring 1 -0,761 0,107
2 e&ndringer 1 -0,256 0,125
3-4 @ndringer 0 0 0
Antal ansatte 2 26,00 0,000
1-50 1 -1,631 0,519
51-200 1 -0,850 0,546
Over 200 0 0 0
Ejerforhold 1 18,02 0,000
Privat 1 -0,623 0,147
Offentlig 0 0 0

Anmaerkning modstaende side.
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Anmeerkning til bilagstabel 4.4.

Anm.: Den sidste kategori (fremhavet) under hver baggrundsvariabel er reference. Referencen er valgt sa-
ledes, at det er virksomheder med disse karakteristika, der tager det sterste ansvar. Parametre med nega-
tivt fortegn betyder, at virksomheder med disse karakteristika tager et mindre ansvar. For beskrivelse af
indekset og baggrundsvariabler - se bilag A.

Bilagstabel 4.5.
Logistisk regressionsanalyse af udvalgte baggrundsvariablers betydning for virksom-
hedernes internt afhjelpende ansvar.

Friheds- Para- Standard- Test- Testsand-

grader meter afvigelse starrelse synlighed

Teknologiniveau 2 8,96 0,011
Under gennemsnittet 1 -0,424 0,143
Gennemsnittet 1 -0,199 0,115
Over gennemsnittet 0 0 0

Organisationsaendringer 2 34,26 0,000
0-1 &ndring 1 -0,670 0,116
2 &ndringer 1 -0,404 0,132
3-4 @ndringer 0 0 0

Antal ansatte 2 116,05 0,000
1-50 1 -2,654 0,542
51-200 1 -0,831 0,567
Over 200 0 0 0

Ejerforhold 1 21,97 0,000
Privat 1 -0,652 0,139
Offentlig 0 0 0

Anm.: Den sidste kategori (fremhaevet) under hver baggrundsvariabel er referencen. Referencen er valgt
sdledes, at det er virksomheder med disse karakteristika, der tager det stgrste ansvar. Parametre med
negativt fortegn betyder, at virksomheder med disse karakteristika tager et mindre ansvar. For beskrivelse
af indekset og baggrundsvariabler - se bilag A.
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Bilagstabel 4.6.
Logistisk regressionsanalyse af udvalgte baggrundsvariablers betydning for virksom-
hedernes eksternt forebyggende ansvar.

Friheds- Para- Standard- Test- Testsand-

grader meter afvigelse starrelse synlighed

Kommune 2 98,49 0,000
Storby 1 -1,224 0,123
Bykommune 1 -0,351 0,096
Landkommune 0 0 0

Geografisk placering 2 23,96 0,000
@st-Danmark 1 -0,710 0,178
Vest-Danmark 1 -0,352 0,174
Fyn 0 0 0

Personaleudvikling 2 17,21 0,000
Feerre ansatte 1 -0,457 0,140
Samme antal 1 -0,374 0,099
Flere ansatte 0 0 0

Antal ansatte 2 46,85 0,000
1-50 1 -1,647 0,457
51-200 1 -0,553 0,485
Over 200 0 0 0

Anm.: Den sidste kategori (fremhavet) under hver baggrundsvariabel er referencen. Referencen er valgt
sdledes, at det er virksomheder med disse karakteristika, der tager det stgrste ansvar. Parametre med
negativt fortegn betyder, at virksomheder med disse karakteristika tager et mindre ansvar. For beskrivelse
af indekset og baggrundsvariabler - se bilag A.
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Bilagstabel 4.7.
Logistisk regressionsanalyse af udvalgte baggrundsvariablers betydning for virksom-
hedernes eksternt afhjaelpende ansvar.

Friheds- Para- Standard- Test- Testsand-
grader meter afvigelse starrelse synlighed
Kensfordeling 2 9,66 0,008
Kvindedomineret 1 -0,142 0,125
Blandet kgnsfordeling 1 -0,463 0,152
Mandedomineret 0 0 0
Personaleudvikling 2 39,60 0,000
Feerre ansatte 1 -0,774 0,169
Samme antal 1 -0,662 0,114
Flere ansatte 0 0 0
@konomisk situation 2 60,66 0,000
God 1 -1,402 0,181
Nogenlunde 1 -1,071 0,190
Darlig 0 0 0
Produktionstype 2 6,72 0,035
Maskinintensiv 1 -0,715 0,293
Arbejdskraftintensiv 1 -0,010 0,140
Bade arbejdskraft- og
maskinintensiv 0 0 0
Branche 1 6,48 0,011
Fremstilling 1 -0,331 0,130
Service 0 0 0
Organisationsendringer 2 29,85 0,000
0-1 &ndring 1 -0,645 0,119
2 &ndringer 1 -0,364 0,136
3-4 @ndringer 0 0 0
(fortsaettes)
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Bilagstabel 4.7. Fortsat.

Friheds- Para- Standard- Test- Testsand-

grader meter afvigelse starrelse synlighed

Antal ansatte 2 27,44 0,000
1-50 1 -0,993 0,193
51-200 1 -0,465 0,458
Over 200 0 0 0

Ejerforhold 1 132,19 0,000
Privat -1,851 0,161
Offentlig 0 0 0

Anm.: Den sidste kategori (fremhavet) under hver baggrundsvariabel er referencen. Referencen er valgt
sdledes, at det er virksomheder med disse karakteristika, der tager det stgrste ansvar. Parametre med
negativt fortegn betyder, at virksomheder med disse karakteristika tager et mindre ansvar. For beskrivelse
af indekset og baggrundsvariabler - se bilag A.
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