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FORORD

Socialforskningsinstituttet gennemforer arligt en undersogelse med sigte
pa at overvige udviklingen i arbejdsmarkedets rummelighed og virksom-
hedernes sociale engagement. Undersogelsens baggrund er navnlig bestre-
belserne pa at forebygge udstodning fra arbejdsmarkedet og integrere per-
soner, der af forskellige drsager har vanskeligt ved at opna beskeftigelse.
Undersogelsen skal gennem de arlige rapporter bl.a. bidrage til at belyse, i
hvilket omfang disse malsztninger opnas. Denne rapport belyser lanmod-
tagernes oplevelse af og holdning til det sociale engagement pa deres ar-
bejdsplads. Data stammer fra en spergeskemaundersogelse foretaget som
et tilleg til Danmark Statistiks Arbejdskraftundersogelse. Det er fjerde
gang, de beskaftigede lonmodtagere sporges, sd der foreligger nu data fra
1999, 2001, 2003 og 2006.

I dette &rs rapport er der ogsa foretaget en mindre kvalitativ un-
dersogelse blandt personer ansat pa serlige vilkir. De takkes mange gange
for deres bidrag til undersogelsen.

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

Rapporten er udarbejdet i Socialforskningsinstituttets afdeling for
beskeftigelse og erhverv af forskningsassistenterne cand.scient.soc. Max
Molgaard Miiller og cand.polit. Seren Jensen, studentermedhjelperen
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stud.scient.soc. Louis Havn samt seniorforsker, cand.adm.pol., ph.d. Helle
Holt, der ogsé har varet projektleder. Forskningsassistent cand.scient.soc.
Gitte Schimmell har udarbejdet det sporgeskema, der ligger til grund for
rapportens resultater. Undersogelsen er finansieret af Beskaftigelsesmini-
steriet.

Kgbenhavn, januar 2007

Jorgen Sondergaard
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RESUME

Socialforskningsinstituttets drbeger om virksomheders sociale engagement
belyser udviklingen i virksomhedernes indsats for at gore arbejdsmarkedet
mere rummeligt. Arbogerne betragter skiftevis udviklingen set fra hhv.
virksomhedernes og lonmodtagernes synsvinkel. Udviklingen i virksom-
hedernes sociale engagement belyses ud fra en reekke indikatorer baseret pa
konkrete aktiviteter, som skal forebygge, lase eller mindske sociale proble-
mer.

Data om lenmodtagernes syn pa og oplevelser med virksomheders
sociale engagement stammer fra en reprasentativ spergeskemaunderse-
gelse blandt danske lonmodtagere gennemfort i forbindelse med dataind-
samlingen til Danmarks Statistiks Arbejdskraftundersegelse. Data til denne
undersogelse er blevet indsamlet i forste kvartal af 2006. Data til de fore-
giende lonmodtagerundersogelser er indsamlet i 1999, 2001 og 2003.

Rapporten beskriver udviklingen i lanmodtagernes syn pa og op-
levelser med det sociale engagement. Derudover har personer ansat pa
serlige vilkir samt ledere med mindst tre underordnede fet stillet serlige
sporgsmdl. Endelig er fem personer ansat i fleksjob blevet interviewet om
deres oplevelser med denne type ansettelse.

RESUME 9



PERSONALEPOLITISKE TILTAG RETTET MOD
SARLIGE GRUPPER RAMMER IKKE ALTID

Der er i perioden 1999-2006 sket en positiv udvikling i lanmodtagernes
oplevelse af, at der tages forebyggende hensyn til serlige grupper af ansatte.
I forhold til personalepolitiske tiltag oplever de fleste, at der i hej eller
nogen grad bliver taget hensyn til ansatte med lzengerevarende sygdom (79
pct. i 2006). Ferrest oplever, at der i hgj eller nogen grad tages hensyn til
@ldre medarbejdere (49 pct. 1 2006). Dog er det sddan, at tilherer man selv
malgruppen for en personalepolitisk indsats, sd er der mindre sandsynlig-
hed for, at man oplever, at der tages hensyn, end hvis man er uden for
maélgruppen.

LONMODTAGERNE ER GENERELT POSITIVE
OVER FOR VIRKSOMHEDERS SOCIALE
ENGAGEMENT

Lonmodtagerne er blevet spurgt om deres holdning til forskellige dele af
det sociale ansvar, og ogsa her er der sket en stigning i andelen af lanmod-
tagere, der ser positivt pd det sociale engagement. Siledes har 89 pct. af
lonmodtagerne i 2006 en positiv holdning til fastholdelse af kollegaer med
nedsat arbejdsevne mod 83 pct. i 1999. 60 pct. af lonmodtagerne var i
1999 positive over for nyansettelser af personer med nedsat arbejdsevne.
Denne andel er steget til 77 pct. i 2006. Endelig er det storste holdnings-
skift sket over for ansettelse af personer med anden etnisk baggrund end
dansk. I 1999 var 47 pct. positivt stemt, i 2006 er denne andel steget til 83

pet.

ERFARINGER MED FASTHOLDELSE OG
NYANSATTELSER

Andelen af lpnmodtagere, der enten har oplevet kollegaer, der er blevet
fastholdt pa serlige vilkdr, eller nyansattelse af kollegaer pé sarlige vilkar,
ligger pd godt en fjerdedel. En lidt storre andel har oplevet fastholdelser set
i forhold til nyansettelser. Der er sket en vasentlig foregelse i andelen af
lenmodtagere, der har oplevet kollegaer med nedsat arbejdsevne fastholdt
i et job pa serlige vilkdr. Endvidere betyder erfaringer med hhv. fasthol-
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delser eller nyansettelser, at man som lenmodtager ogsa er positivt stemt
over for fremtidige ansattelser pa serlige vilkir. Konkrete erfaringer virker
positivt pd ens holdning. Endelig mener 40 pct. af lenmodtagerne, at
kollegaer ansat pé sarlige vilkdr aflaster de ovrige ansatte, mens 21 pct.
mener, at de belaster. Lonmodtagere, der har konkrete erfaringer med
kollegaer ansat pd serlige vilkér, ser i hojere grad disse kollegaer som en
aflastning end en belastning sammenlignet med de lenmodtagere, der
ingen konkrete erfaringer har.

ANSATTE PA SARLIGE VILKAR ER TILFREDSE
MED DERES ARBEJDSVILKAR

Gruppen af personer ansat pd serlige vilkir er karakteriseret ved, at der er
et flertal af kvinder, at der er en overvagt af personer over 45 ir og et
mindretal med en videregiende uddannelse. Halvdelen af de adspurgte
ansatte pa serlige vilkdr er ansat i et fleksjob. Sterstedelen har selv taget
initiativ til ansettelsen.

Grundleggende er gruppen af personer ansat pa serlige vilkar
tilfredse med deres arbejdsvilkér. Alligevel er der en tredjedel, der mener, at
arbejdsgiverne kunne gore mere for at udvikle deres faglige kvalifikationer,
ligesom de mangler en precisering af deres arbejdsopgaver og/eller skine-
hensyn. En femtedel mangler en person pa arbejdspladsen at henvende sig
til, hvis de gnsker rddgivning eller information, og denne gruppe er sam-
tidig mere utilfreds med deres arbejdsforhold end gruppen, der har en
person at henvende sig til. Endelig oplever en stor gruppe (40 pct.) af de
ansatte pd serlige vilkdr, at de ikke umiddelbart har mulighed for at finde
et andet fleksjob, hvis de skulle enske dette.

Interviewene med de fem personer ansat i et fleksjob udpeger en
rekke forhold, der kan vare forklaring pd de besvarelser, vi ser i den
kvantitative analyse. De fleksjobansatte papeger vigtigheden af, at der mel-
lem arbejdspladsen og personen i fleksjob er en gensidig forstdelse af ar-
bejdsevnenedsettelsen, siledes at den fleksjobansatte fir arbejdsopgaver,
der bide matcher de faglige kompetencer, og som samtidig tager hensyn
til, hvad personen kan klare i forhold til arbejdstid, arbejdsmangde og
arbejdsopgaver. En sidan forstelse er ogsé afggrende for, at der pa arbejds-
pladsen er en grundleggende accept af den fleksjobansatte.
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LEDERNE HAR RYKKET SIG I POSITIV
RETNING

Der er sket et markant skift i ledernes holdning til det sociale engagement.
12001, da lederne sidst blev spurgt om deres holdning, mente 31 pct., at
de i hoj eller meget hoj grad personligt var engageret i det rummelige
arbejdsmarked. I 2006 mener 66 pct. af lederne, at de i hoj eller meget hoj
grad personligt er engageret i det rummelige arbejdsmarked.

Ledernes egne forhold péavirker deres sociale engagement. Séledes
tager ledere, der selv har smd bern, i hejere grad hensyn til medarbejdere
med smi born end ledere uden smi bern. Ledere, der selv er over 50 ir,
tager i hejere grad hensyn til 2ldre medarbejdere, end yngre ledere gor.

Lederne ser det — ikke overraskende — i hgjere grad som deres
opgave at fastholde medarbejdere med nedsat arbejdsevne end at nyan-
sette personer med nedsat arbejdsevne.

12 RESUME



KAPITEL 1

INDLEDNING OG
SAMMENFATNING

Siden 1998 har Socialforskningsinstituttet kortlagt udviklingen i virksom-
heders sociale engagement og arbejdsmarkedets rummelighed. Udviklin-
gen i virksomhedernes sociale engagement belyses ud fra en rekke indi-
katorer — baseret pd en rekke konkrete aktiviteter, som skal forebygge, lose
eller mindske sociale problemer. I lige ar er virksomhederne blevet spurgt,
og i ulige &r er lonmodtagerne blevet spurgt om virksomheders adferd i
forhold til at forebygge og athjelpe sociale problemer.

I reekken af drbeger er vi ndet til den fjerde drbog om lenmodta-
gernes syn pd virksomheders sociale engagement — og altsi den ottende
bog i rekken. Dog er der i denne udgave af drbogen foretaget nogle
vasentlige @ndringer sammenlignet med de foregiende &r. Vi har ganske
enkelt taget drbogskonceptet op til revision. Vi har bevaret, hvad der hidtil
har veret godt og unike, og forandret, hvad vi har fundet forzldet eller
mindre godt.

Vi har bevaret muligheden for at belyse udviklingen over tid. Det
har varet helt unike, at vi gennem sd mange &r har kunnet folge udvik-
lingen i hhv. virksomhedernes og lonmodtagernes syn pd det sociale en-
gagement, men vi har skiret ned i det antal spergsmél, som vi de foregi-
ende tre gange har spurgt lonmodtagerne om. Derfor er der blevet plads til
nye og mere tidssvarende sporgsmal, og det er netop det, der er den
vasentligste nyskabelse. Vi vil hvert ar velge aktuelle temaer ud, som kan
belyses via sporgeskemaet.

INDLEDNING OG SAMMENFATNING 13



Endvidere er der bnet op for, at temaer ogsé kan belyses pa anden
vis end via sporgeskemadata, fx ved hjelp af kvalitative data, hvilket der vil
vere et eksempel pa i nerverende rapport.

Dette betyder ogsa, at arbegerne fir en ny form. Tidligere var de
udelukkende en gennemgang af udviklingen af det sociale engagement.
Fremover vil arbegerne fi et mere tematisk prag, idet forskellige temaer vil
blive taget op i forskellige kapitler, og heraf vil et kapitel beskrive udvik-
lingen.

ARBOG - 2006

Dette er forste arbog efter det nye koncept. Dataindsamlingen er denne
gang blevet skubbet fra sidste kvartal i 2005 til forste kvartal 2006. Det
betyder, at &rbogen forst udkommer i 2007 frem for i 2006. Det har dog
nappe den store betydning for resultaterne.

Denne drbog indeholder en beskrivelse af lonmodtagernes syn pa
og erfaring med det sociale engagement, der udvises pa deres arbejdsplads.
Derudover har vi valgt at prasentere nogle temaer, som vi har fundet
aktuelle og relevante at fi belyst lidt dybere.

I denne 2006-undersogelse er der iser fokus pd de interviewper-
soner, der er ansat pd serlige vilkir. Der er konstrueret serlige sporgsmal
til denne gruppe af lonmodtagere, der skal belyse nogle af de omréider, vi
mangler viden om. Det er fx sporgsmél, der vedrerer dagligdagen og trivs-
len pé arbejdspladsen, og det er sporgsmil, der vedrorer selve etableringen
af jobbet pd sarlige vilkdr. Data giver endvidere mulighed for, at vi kan
sammenligne personer pd serlige vilkdr med personer ansat pd ordinzre
vilkar.

Undersogelsen af personer ansat pa serlige vilkar efterfolges af en
kvalitativ undersegelse, hvor et antal interviewede personer med deres
udsagn bidrager til en forstdelse af resultaterne fra spgrgeskemaunderse-
gelsen vedrerende fx, hvordan fleksjobansettelsen kom i stand, hvilke
arbejdsopgaver den fleksjobansatte har fiet tildelt, og hvordan den fleks-
jobansatte trives i fleksjobbet.

Det andet tema, der er udvalgt til serlig belysning i denne udgave
af drbogen, er, hvordan lederne ser pd det daglige arbejde med det sociale
engagement. Tilbage i 2001 blev der lavet en spergeskemaundersogelse
stilet til ledere pd danske virksomheder. Det var en stor undersggelse, der
pa mange forskellige mader belyste lederes syn pé det sociale engagement.
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Resultaterne fra denne undersggelse kan findes i Rosdahl & Uldall-Poul-
sen (2003). Undersogelsen viste, at den enkelte leders syn pd virksomhe-
ders sociale engagement har stor betydning for, pa hvilken mide lederen
konkret arbejder for et rummeligt arbejdsmarked pa sin egen arbejdsplads.
Iser er mellemlederens syn pd rummelighed ofte mere afgerende end
topledelsens syn, idet det er mellemlederen, der skal udfore fx fastholdel-
serne eller nyansettelserne i praksis.

I denne arbog kan vi selvsagt ikke gentage den omfattende un-
dersogelse, der blev foretaget i 2001, men vi kan gentage enkelte af sporgs-
mélene og dermed fi en indikation pd udviklingen i denne vigtige gruppes
holdning til virksomheders sociale engagement, ligesom vi kan fA ledernes
syn pa egen indsats i forbindelse med det sociale engagement.

Denne drbog indeholder siledes tre hovedtemaer — alle belyst ud
fra lonmodtagernes synsvinkel:

* En belysning af udviklingen i lanmodtagernes syn pé og erfaring med
deres arbejdsplads’ sociale engagement i perioden 1999-2006

*  En belysning af personer ansat pa serlige vilkdr og deres arbejdsvilkar

*  En belysning af ledere med mindst tre underordnede og deres hold-
ning og adferd i forhold til det sociale engagement.

Data og metode

Danmarks Statistik udferer i hvert kvartal en Arbejdskraftundersegelse.
Arbejdskraftundersegelsen er en sporgeskemaundersegelse, der henvender
sig til en stikprove af den danske befolkning pa 15.600 personer i alderen
15-66 ar med sporgsmal om personernes arbejdsmarkedstilknytning. I 1.
kvartal 2006 havde Socialforskningsinstituttet koblet tillegssporgsmal pa
om lpnmodtagernes syn pa virksomheders sociale engagement. 9.719 per-
soner besvarede Danmark Statistiks spargeskema, hvilket svarer til en gen-
nemforelsesprocent pd 62. Socialforskningsinstituttets tillegssporgsmal
blev kun stillet til de lonmodtagere, der var i beskaftigelse. 6.672 personer
besvarede spargsmilene om virksomhedernes sociale engagement. Der blev
primert anvendt telefoninterview. For nermere oplysninger om data og
dataindsamlingen, se bilag 1 bagerst i rapporten.

Spergsmélene om virksomhedernes sociale engagement er domi-
neret af holdningsspergsmal, idet det er meget vanskeligt at sporge lon-
modtagere om forhold de formentlig ikke har konkrete erfaringer med.
Det betyder, at man skal vere pépasselig med fortolkningerne, ligesom
man i en sammenligning med, hvad fx virksomhederne svarer i &rbogen fra
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2005, skal veere opmarksom pa, at karakteren af sporgsmalene er forskel-
lige. Vi kan ikke sammenligne virksomhedernes og lenmodtagernes be-
svarelser direkte, men kun sige noget om, hvorvidt udviklingen i besva-
relserne gir i den samme retning.

I forbindelse med analyserne af besvarelserne vil der blive anvendt
logistiske regressioner. Dokumentationerne af disse analyser vil vare at

finde i bilag 3, der ogsd indeholder andre bilagstabeller.

BEGREBER

"Virksomheders sociale engagement’, "virksomheders ansvar’ og "virksom-
heders samfundsmassige ansvar’ — de mange betegnelser vidner méske om,
at det er et flyvsk begreb, som ikke let lader sig fastlegge. Nér Socialforsk-
ningsinstituttet kortlegger det sociale engagement eller det sociale ansvar,
gor vi det pragmatisk. Vi tager udgangspunkt i, hvad virksomheder gor
konkret, og hvad lenmodtagerne oplever pa deres arbejdsplads. Dette gor
vi med udgangspunkt i de handlinger og holdninger, der folger begreberne
forebyggelse, fastholdelse og nyansattelse, det vil sige folger forskellige
former for personalepolitik, egentlige fastholdelser af medarbejdere og an-
settelser af personer udefra, der har problemer med at fi fodfeste pa
arbejdsmarkedet, hvad enten det skyldes nedsat arbejdsevne, ledighed eller
anden etnisk baggrund end dansk.

Denne pragmatiske tilgang skal dog ikke skjule, at bdde virksom-
heders handlinger og lonmodtageres holdninger prages af, hvordan ram-
merne i det omkringliggende samfund ser ud. Igennem arene har vi vist,
at de gkonomiske konjunkturer, de politiske fokusomrader samt love og
overenskomster har en direkte betydning for, hvad der sker pa arbejds-
pladser med hensyn til de konkrete handlinger og holdninger, der males i
disse arbeger. Det er selvfolgelig ogsa tilfeldet 1 2005/2006, hvor kon-
junkturerne er gode, ledigheden er lav, og hvor der i den offentlige og
politiske debat — bl.a. pa grund af den begyndende mangel pa arbejdskraft
— har veret stor fokus pé at f personer uden for arbejdsmarkedet i be-
skaftigelse, ligesom diskussionen om, hvordan man bliver bedre til at
fastholde eldre medarbejdere pa arbejdsmarkedet, har varet hejc priori-
teret. Denne kontekst-opdatering kan ikke undveres, nir man belyser et
lost defineret begreb som virksomheders sociale engagement. Virksomhe-
ders sociale engagement vil ndre indhold athangig af den generelle gko-
nomiske og politiske udvikling.
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LASEVEJLEDNING

Kapitel 1 vil udover denne indledning indeholde en sammenfatning af
resultaterne samt en diskussion af disse.

Kapitel 2 beskriver den politiske og ekonomiske kontekst, som
denne undersogelse indgar i og skal ses i forhold til.

Kapitel 3 beskriver udviklingen i loanmodtagernes holdning til og
oplevelse af det sociale engagement péd deres respektive arbejdspladser i
perioden 1999-2006.

I dette ars udgave af arbogen er det muligt at skelne mellem fire
forskellige grupper af lenmodtagere: lenmodtagere med lederansvar for
mindst tre underordnede, lenmodtagere ansat pa ordinare vilkér, lonmod-
tagere ansat pd ordinare vilkir, men i praksis med skdnehensyn — ogsd
kaldet ’uformelle skdnejob’ — og endelig lanmodtagere ansat pa serlige
vilkar.

I kapitel 4 sammenlignes disse fire grupper, da vi har en formod-
ning om, at deres holdning til og oplevelse af det sociale engagement
athenger af deres placering pé arbejdspladsen.

Kapitel 5 ser til gengaeld udelukkende pa lenmodtagere, der er
ansat pd serlige vilkr. I dette &rs &rbog er der stillet serlige sporgsmél til
denne gruppe.

For at f4 nogle uddybende forklaringer pé resultaterne i kapitel 5
vil kapitel 6 presentere resultaterne fra en mindre kvalitativ undersogelse
af personer ansat pa sarlige vilkar.

Endelig vil kapitel 7 beskrive resultaterne af de serlige spergsmal,
der er stillet til ledere med mindst tre underordnede. Udviklingen i leder-
nes holdning til det sociale engagement vil blive belyst via en sammenlig-
ning med en storre, men tilsvarende undersogelse af lederne tilbage i 2001.

Bagerst i rapporten er tre bilag. Bilag 1 indeholder en nermere
beskrivelse af data. Bilag 2 er en gennemgang af de forskellige former for
job pa sarlige vilkdr, og bilag 3 indeholder bilagstabeller. Der vil lobende
igennem rapporten blive henvist til de tre bilag.

INDLEDNING OG SAMMENFATNING 17



SAMMENFATNING AF RESULTATER

Stigende andel af lenmodtagere rapporterer om socialt
engagement

Overordnet oplever en stadig storre andel af lonmodtagerne i perioden
1999-20006, at der er et socialt engagement pa deres arbejdsplads. Andelen
varierer athengig af, hvilket konkret omrade af det sociale engagement, der
er blevet spurgt til, men den overordnede tendens er klar. Mindst halvde-
len af de danske lenmodtagere vurderer i 20006, at der i hoj grad eller i
nogen grad tages en eller anden form for socialt ansvar pa deres arbejds-

plads.

Knap 80 pct. oplever hensyn til sygdomsramte ansatte

Det omride med den storste stigning i andelen af lonmodtagere, der
oplever, at der i hoj grad eller i nogen grad tages hensyn, angdr hensynet
til ansatte med lengerevarende sygdom eller krise. I 1999 svarede 61 pct.,
og 12006 svarede 79 pct., at der i hoj grad eller i nogen grad bliver taget
hensyn til denne gruppe. Der er altsd noget, der tyder p4, at den politiske
fokus pd, hvordan man fastholder ansatte med lengerevarende sygdom

eller krise, har haft en effekt.

Knap halvdelen oplever hensyn til ®ldre ansatte

De senere dr har der varet fokus pd, hvordan man kan tage serligt hensyn
til 2ldre ansatte, og det har haft en effeke, idet der er tale om en stigende
andel af lonmodtagere, der mener, at der bliver taget hensyn til eldre
ansatte. I 1999 mente 42 pct. af lonmodtagerne, at der i hoj grad eller i
nogen grad blev taget hensyn til @ldre, i 2006 er andelen oppe pa 49 pct.
P4 trods af stigningen, er der dog kun tale om halvdelen af lanmodtagerne
— den anden halvdel mener ikke, at der i serlig hoj grad tages hensyn til
@ldre medarbejdere.

Godt halvdelen oplever hensyn til ansatte med mindre bern

Andelen af lonmodtagere, der mener, at der tages hensyn til ansatte med
mindre bern, har ligget nogenlunde konstant fra 53 pct. i 1999 ¢l 57 pct.
i 2006. Igen kan det méske undre, at det kun er godt halvdelen af lon-
modtagerne, der finder, at der tages hensyn. Ser man pd virksomhedernes
besvarelser (Rosenstock m.fl., 2005), ligger niveauet noget hgjere. En
storre andel af virksomhederne mener, at der bliver taget hensyn til denne
gruppe. Men det er formentlig udtryk for, at der for det forste kan vare

18 INDLEDNING OG SAMMENFATNING



forskel pa en formuleret politik og s& den praktiske brug af den. For det
andet, kender man som medarbejder ikke nedvendigvis praksis i persona-
lepolitikken, hvis man ikke selv tilhgrer malgruppen. For det tredje er en
virksomhed formentlig grundleeggende mere positiv over for sin egen po-
litik end medarbejderne, der vil forholde sig mere kritisk.!

Udvikling af de ansattes faglige kvalifikationer

Nir en virksomhed prioriterer at udvikle medarbejdernes faglige kvalifi-
kationer, er det ogsd udtryk for forebyggelse. En vedvarende uddannelses-
indsats er formentlig pd mange arbejdspladser i dag nedvendig, for at
medarbejderne kan bevare deres arbejdsmarkedstilknytning bide pé kort
og pa lang sigt. I 2006 svarer 40 pct. af lonmodtagerne, at deres arbejds-
plads medvirker til at udvikle deres faglige kvalifikationer. Kun 9 pct.
mener, at arbejdspladsen slet ikke medvirker. De tilsvarende tal for 1999 er
38 pct. og 12 pct., s& her er tale om en mindre stigning pd et omride, som
bade fagbevagelsen og arbejdsgiverne politisk prioriterer hgjt.

Erfaringer med fastholdelse og nyansettelse

Der er sket et lille fald i andelen af lenmodtagere, der inden for de sidste
to &r har oplevet en ansat blive fastholdt. Dette fald skyldes dog primart
en stigning i kategorien ved ikke. 1 1999 svarede 22 pct. bekreftende pa
sporgsmalet, i 2006 28 pct., men ved sidste maling i 2003 13 andelen af
bekreftende svar pd 32 pct.

Samme billede tegner sig, ndr vi ser pd nyansettelser. Der er sket
en stigning i andelen af lonmodtagere, der har erfaring med nyansattelser
af personer pa sarlige vilkdr, nir vi sammenligninger 1999 (19 pct.) med
2006 (25 pct.). Til gengeld er der sket et lille fald fra 2003 (27 pct.). Igen
skyldes forskydningerne en stigning i andelen af lonmodtagere, der har
svaret ved ikke.

Hvad angir vurderingen af fastholdelser og nyansettelser, er virk-
somhederne og lonmodtagerne fuldstendig enige, men den store andel
besvarelser i ved ikke-kategorien betyder, at resultatet er behaftet med
nogen usikkerhed.

1. Det skal erindres, at der ikke er tale om et sammenfald mellem lenmodtagere og virksomheder —
wvertimod. Stikpreverne af hhv. lonmodtagere og virksomheder er helt tilfeldige.
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Lonmodtagerne er positive over for socialt engagement
Lonmodtagerne er blevet spurgt om deres holdninger til forskellige dele af
det sociale engagement. Der er sket en stigning i andelen af loanmodtagere,
der har en meget positiv eller ret positiv holdning til at fastholde ansatte pd
serlige vilkar, fra 83 pct. 1 1999 til 89 pct. i 2006. Tilsvarende gelder det
for holdningen til nyansattelser pé serlige vilkar. I 1999 svarede 60 pct.,
at de var meget eller ret positive, mens denne andel er steget til 77 pct. i
2006. Selv om en storre andel af lonmodtagere er positive over for fast-
holdelse sammenlignet med holdningen til nyansattelser, s& nermer hold-
ningerne sig stzerkt hinanden, og det er ganske interessant, fordi det i de
tidligere rs malinger naermest har veret at betragte som en selvfolge, at en
storre andel af lanmodtagerne var positiv over for fastholdelse end over for
nyansettelser.

Endelig kan det ogsé konstateres, at der er sket en markant ud-
vikling i andelen af lanmodtagere, der er meget positive eller ret positive
i forhold til, at der anszttes personer med anden etnisk baggrund. I 1999
havde 47 pct. en positiv holdning, mens denne andel er steget til 83 pct.
i 2006.

HVAD HAR BETYDNING FOR HOLDNINGER
TIL SOCIALT ENGAGEMENT?

Ledere og personer i uformelle skanejob er positive
Vi har sammenlignet forskellige lonmodtageres erfaringer med og hold-
ninger til det sociale engagement. De fire grupper af lenmodtagere er:
ledere med mindst tre underordnede, lonmodtagere ansat pd ordinere
vilkdr, lonmodtagere ansat pd ordinare vilkir, men med skénehensyn (i
praksis ogsa kaldet uformelle skinejob) og lanmodtagere ansat pd serlige
vilkar.2

Baggrunden for sammenligningen er, at vi forventer, at man har
forskellig holdning til det sociale engagement athangig af ens egen stilling
eller placering pé arbejdspladsen. Denne forventning indfris.

En overordnet konklusion er, at der er en storre andel af personer
med lederstatus og personer ansat i et uformelt skinejob, der i meget hoj

2. For pracis definition af de uformelle skdnejob og jobbene pa serlige vilkdr, se bilag 2.
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grad eller i nogen grad oplever, at der drages omsorg for de ansatte — set i
forhold til personer ansat pa ordinare og personer ansat pa serlige vilkar.

Personer ansat pa szrlige vilkar opleves som en aflastning

40 pct. af lonmodtagerne mener, at personer ansat pa szrlige vilkar aflaster
de ovrige ansatte. Lederne er de mest positive (47 pct.), mens ansatte pd
ordinzre vilkir er de mindst positive (38 pct.).

Lonmodtagerne er ogsd blevet spurgt om, hvorvidt personer pa
serlige vilkdr belaster de andre ansatte. Det mener 21 pct. af de adspurgte,
men her er der den interessante detalje, at 29 pct. af lederne finder, at
ansatte pa serlige vilkar er en arbejdsmassig belastning, mens kun 19 pct.
af de ansatte pa ordinre vilkdr ser ansatte pd serlige vilkdr som en be-
lastning,.

Endvidere viser analyserne, at lonmodtagere, der har haft en kon-
kret erfaring med en kollega ansat pd saerlige vilkar, i hejere grad ser denne
som en aflastning end de lenmodtagere, der ikke har haft konkrete erfa-
ringer.

Erfaringer giver positive holdninger

Lonmodtagerne, der inden for de sidste to &r har oplevet at have haft en
kollega med ansezttelse pa sarlige vilkir, er mere positive ogsd over for
fremtidige ansattelser end lonmodtagere, der ikke har konkrete erfaringer.

Malgruppen for en politik oplever i mindre grad et hensyn
Lenmodtagere med smd bern har en mindre sandsynlighed for at vurdere,
at arbejdspladsen tager hensyn til ansatte med sma bern, end lenmodta-
gere uden sma born. Lenmodtagere over 50 r har en mindre sandsynlig-
hed for at vurdere arbejdspladsens indsats over for zldre ansatte positivt
end lenmodtagere under 50 ir. Denne gruppe oplever ogsd en storre ar-
bejdsleshedsrisiko sammenlignet med de andre. Lonmodtagere, der har
haft mere end 14 dages sygefraveer, har en storre sandsynlighed for at
vurdere indsatsen over for lengerevarende syge negativt, end ansatte der
har haft under 14 dages sygefraver.

Denne konklusion er en gentagelse af tidligere rs konklusioner
og bekrefter den formodning, at der stadig er et gab mellem et forventet
hensyn hos malgruppen for en politik og det faktiske hensyn, der tages.
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Ansatte pa sarlige vilkar

Gruppen af personer ansat pa serlige vilkdr? har et flertal af kvinder, en
overvagt af personer over 45 ar og et mindretal med en videregiende
uddannelse. Halvdelen af de ansatte pa sarlige vilkdr er ansat i et fleksjob.

Storstedelen af de ansatte pé serlige vilkér har selv taget initiativ
til ansettelsen. Virksomhederne tager sjeldent initiativ til sidanne anset-
telser, og hvis de selv tager initiativ, er der primert tale om fastholdelse af
egne medarbejdere pa serlige vilkar.

Grundleggende er personer i gruppen af ansatte pd serlige vilkar
tilfredse med deres arbejdsvilkdr, hvor de oplever selv at have indflydelse pa
fx arbejdstiden. Alligevel er der en tredjedel, der mener, at arbejdsgiverne
kunne gore mere for at udvikle deres faglige kvalifikationer, ligesom de
mangler en pracisering af deres arbejdsopgaver og/eller skinehensyn.

En femtedel mangler en person pd arbejdspladsen at henvende sig
til, hvis de onsker rddgivning eller information, og denne gruppe er sam-
tidig mere utilfredse med deres arbejdsforhold end gruppen, der har en
person at henvende sig til.

Endelige oplever en stor gruppe (40 pct.) af de ansatte pd serlige
vilkdr, at de ikke umiddelbart har mulighed for at finde et andet fleksjob,
hvis de skulle gnske dette. Det opleves tilsyneladende ikke som om, der er
et egentligt arbejdsmarked for personer ansat pa serlige vilkar.

Forventningsafstemning er vigtig

Fem personer ansat i fleksjob er blevet interviewet med henblik pd at f2 et
indblik i deres arbejdsforhold. De papeger samstemmende, at noget af det
vigtigste i forbindelse med etableringen af en fleksjobansattelse er, at der
sker en forventningsafstemning mellem virksomheden og den fleksjoban-
satte i forhold til kompetencer og konkrete skdnehensyn. En felles forsta-
else af jobindhold og ansttelsesvilkar er afgerende for et vellykket forlgb.
Abenhed i forhold til kommende kollegaer er en lige s3 vigtig del, idet
accept af skidnehensynet er afgorende for, at den fleks-jobansatte kan fole
sig som fuldgyldigt medlem af arbejdspladsen.

3. For en nzrmere beskrivelse af de forskellige former for job pa serlige vilkér, se bilag 2 bagerst i
rapporten.
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Lederne ser sig selv som socialt engagerede
Ledere med mindst tre underordnede ser grundleggende sig selv som
socialt engagerede ledere. Det er et markant skift, nir der sammenlignes
med sidste gang, der blev spurgt til ledernes sociale engagement. Tilbage i
2001 svarede 31 pct., at de i hoj eller meget hoj grad personligt er enga-
geret i det rummelige arbejdsmarked. Den tilsvarende andel i 2006 er 66
pct.

Endvidere ser lederne sig personligt som mere socialt engagerede,
end ndr de skal vurdere det generelle sociale engagement pd arbejdsplad-
sen.

Ledernes egne forhold pévirker deres engagement.
Grundlzggende tager lederne hensyn til medarbejdere med mindre bern,
til zldre medarbejdere og til sygdomsramte medarbejdere. Men der er
derudover en lille tendens til, at ledere med sma bern i hejere grad end
ledere med store bern tager hensyn til medarbejdere med smé beorn. Det
samme gelder med hensyn til alder. Ledere, der er over 50 ar gamle, tager
i hojere grad hensyn til @ldre medarbejdere end de yngre ledere. Endelig
er der en lille tendens til, at ledere, der selv oplever at have en nedsat
arbejdsevne, i hojere grad end ledere uden nedsat arbejdsevne tager hensyn
til medarbejdere med meget sygefraver.

Lederne fastholder i hojere grad end de nyansztter

85 pct. af lederne ser det som deres opgave et fastholde medarbejdere med
nedsat arbejdsevne. Til gengeld mener kun godt halvdelen af lederne, at
det er deres opgave at nyansaztte personer med nedsat arbejdsevne. En
storre andel af de offentlige ledere end de private ser det som deres opgave
at medvirke til at f8 personer ansat udefra.

KONKLUSION OG DISKUSSION

Dette &rs arbog indeholder en beskrivelse af udviklingen i lanmodtagernes
holdninger til og oplevelser med socialt engagement pd deres respektive
arbejdspladser samt serlige temaer om det at vaere ansat pd serlige vilkér og
det at vaere leder. Ser vi pa udviklingen i lanmodtagernes syn pa det sociale
engagement, og hvad der har betydning for det sociale engagement, kan vi

konkludere folgende:
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I perioden 1999-2006 har der varet en stadig stigende andel af lon-
modtagere, der oplever, at der er et socialt engagement pi deres ar-
bejdsplads.

I forhold til personalepolitiske tiltag oplever flest, at der tages hensyn
til ansatte med lengevarende sygdom, og ferrest oplever, at der tages
hensyn til ldre medarbejdere.

Der er ikke sket den store udvikling i andelen af lanmodtagere, der har
oplevet hhv. fastholdelse af kollegaer eller nyansettelser af personer
med nedsat arbejdsevne.

Andelen af lonmodtagere, der ser positivt pd, at arbejdspladsen patager
sig et socialt engagement, er steget i perioden.

Tilhersforholdet til mélgruppen for et personalepolitisk initiativ har
betydning for vurderingen af samme, séledes at fx lonmodtagere med
smd bern har en mindre sandsynlighed for at vurdere, at der pa ar-
bejdspladsen tages hensyn til medarbejdere med smé bern, end dilfel-
det er for lonmodtagere med store eller ingen bern.

Nyansettelser af personer pd serlige vilkir opleves primart som en
aflastning, iser hvis man har haft konkrete erfaringer med sidanne
ansettelser.

Konkrete erfaringer med hhv. fastholdelser og nyansettelser giver ogsd
en positiv tilgang til eventuelle fremtidige fastholdelser og nyansettel-

ser pa arbejdspladsen.

Konklusionerne i forhold til nogle af dettes &rs nye temaer:
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Ansatte pd serlige vilkdr er grundleggende tilfredse med deres arbejds-
vilkar. Dog oplever en tredjedel, at der kan gores mere for at udvikle
deres faglige kvalifikationer, ligesom en femtedel mangler en pracise-
ring af deres arbejdsopgaver og/eller deres skinehensyn.

Ledere ser i 2006 i hojere grad sig selv personligt engageret i at tage et
socialt ansvar end i 2001.

Dette sociale engagement er athengig af egen situation — er lederen fx
smabernsforzlder, tager lederen i storre grad hensyn til ansatte med
smd bern.

Ledere er i hojere grad engageret i at fastholde end i at nyansette
personer med nedsat arbejdsevne.
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Konkrete erfaringer — en mangelvare

Som det er fremgdet af dette ars drbog, svarer mellem en fjerdedel og en
tredjedel af lonmodtagerne bekreftende pa, at de har oplevet enten en
fastholdelse eller en nyansettelse i lobet af de sidste to ir. Disse andele
svarer noje til virksomhedernes angivelse af, hvor mange de hhv. fastholder
og nyansatter. Der er altsi tale om en hej grad af enighed pé dette punkt.
Derudover har andelene varet nogenlunde konstante, dog med en mindre
stigning siden de forste mélinger.

Dette giver anledning til igen at sla fast, at det stadig er et min-
dretal af lonmodtagere (og virksomheder), der har konkrete erfaringer med
fastholdelser og nyansattelser. Da vi samtidig ved, at der er sket markante
stigninger i antallet af personer i fleksjob, er det en narliggende tanke, at
det er de samme virksomheder, der fastholder og nyansatter flere, og det
dermed ogsa er de samme lgnmodtagere, der fir flere erfaringer.

Dette kan bade vare godt og skidt. Skidt fordi undersogelserne
har vist, at konkrete erfaringer er afgerende for en positiv holdning til et
socialt engagement. Godt fordi virksomheder med erfaringer i at fastholde
og ansaztte personer med nedsat arbejdsevne ma fx formodes bedre at
kunne sikre, at disse medarbejderes kvalifikationer fastholdes og udbygges,
ligesom det ma give en vis rutine i at kunne beskrive arbejdsopgaver og
skdnehensyn til glede for bide personen med nedsat arbejdsevne og den-
nes kollegaer.

Men uanset hvilken holdning man maétte have til ovenstdende, sd
md det vere vigtigt for den videre udvikling af et rummeligere arbejds-
marked, at en storre andel af virksomhederne deltager i fastholdelse og
nyansattelse af personer med nedsat arbejdsevne.

Seniorpolitik — stadig en udfordring
Et er den egentlige fastholdelse af ansatte med nedsat arbejdsevne. Noget
andet er den generelle fokus pa at fastholde medarbejdere, ogsé inden de
fir en nedsat arbejdsevne. Den lave ledighed og den gode gkonomi har
aktualiseret denne fokus, og iser har fokus varet rettet mod langtidssyge
medarbejdere og ®ldre medarbejdere.

Tilsyneladende har den politiske diskussion af og fokus pé syge-
fraveerets omkostninger for alle involverede haft den enskede effekt. Langt
de fleste lonmodtagere oplever, at der tages hensyn til langtidssyge kolle-

4. Dette resonnement kan dog ikke dokumenteres i nzrverende undersogelse.
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gaer. Vi kan i disse undersogelser dog intet sige om, hvorvidt dette hensyn
ogsd har den onskede effekt pa sygefraveret forstiet som et lavere og
kortere sygefraver, og at feerre mister forbindelsen til arbejdsmarkedet pa
grund af sygdom. Vi kan dog maiske tillade os at antage, at den megen
fokus pd sygefraveret pd arbejdspladsniveau i sig selv kan have en positiv
effekt. Sygdomsramte fir i dag ikke bare lov til langsomt at glide ud af
arbejdspladsen og dermed miéske ud af arbejdsmarkedet. P4 mange ar-
bejdspladser vil der vare lavet serlige regler og forleb for hindteringen af
sygefraver.

Det er tilsyneladende vanskeligere at hindtere en seniorpolitik,
der er til glede for alle typer af seniormedarbejdere og alle typer af virk-
somheder. Det er i hvert tilfelde det personalepolitiske omride, som fer-
rest lanmodtagere oplever eksisterer i praksis pé deres arbejdsplads, og iser
har medarbejdere pa over 50 &r svart ved at se, at der tages hensyn.

Seniorpolitik er en heterogen storrelse, bide fordi seniorer har helt
forskellige behov pa forskellige tidspunkter i deres seniorliv, fordi arbejds-
vilkérene har stor betydning for, pa hvilken méide der skal tages hensyn, og
fordi der kan vere stor forskel pa, hvornar man selv opfatter sig som en,
der skal tages hensyn til, og hvornar arbejdspladsen gor.

Et er imidlertid sikkert: Det er et omride, som der vedvarende vil
vere fokus pd, og hvor redskaberne til den gode seniorpolitik tilsynela-
dende endnu ikke er fundet.

Lederne har rykket sig

Lederne og iser mellemlederne har stor betydning for, hvordan persona-
lepolitikken fungerer i praksis. Det er si at sige de daglige ledere, der
implementerer politikken. Derfor er det overordentligt positivt, at lederne
i dag er langt mere positivt stemt over for at pdtage sig et socialt engage-
ment, end de var i 2001, hvor ledernes holdninger sidst blev malt. Faktisk
ser lederne sig selv som mere socialt engagerede end arbejdspladsen som
sadan.

Der er dog stadig plads til forbedringer, iser nir det gelder hold-
ningen til nyansettelser af personer med nedsat arbejdsevne. Her har le-
derne fx i hojere grad end de ansatte en oplevelse af, at disse ansettelser
belaster. Dette er et vigtigt budskab, for det kan jo netop godt vere — eller
det er maske ligefrem ret sandsynligt — at det er mellemlederne, der bela-
stes mest af sidanne ansettelser.

Som det netop ses af resultaterne af sporgsmélene til personerne
ansat pd serlige vilkar, sa trives denne gruppe bedst pd arbejdspladser, hvor
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der er en klar beskrivelse af jobbet og hermed ogs af skinehensynene, hvor
man ger noget ud af bide at anvende og videreudvikle kompetencerne hos
de ansatte pé serlige vilkdr, og hvor de foler sig som en integreret del af det
sociale liv pd arbejdspladsen. Det er alt sammen forhold, som mellemle-
deren mé formodes at have hovedansvaret for.

Maiske mangler der pd dette omride en anerkendelse af, at hvis en
nyansttelse skal blive en succes, s& kraver det en stor indsats af arbejds-
pladsen, og det vil ofte i praksis betyde mellemlederen. En storre hjelp til
mellemlederne i form af fx standardiserede "huskesedler’, hvor det er be-
skrevet, hvad man skal huske som mellemleder ved ansattelse af en person
i fleksjob, samt en storre brug af mentorer kunne maske f mellemlederne
til med storre ildhu at kaste sig ud i nyansattelserne.
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KAPITEL 2

DEN OKONOMISKE OG
ARBEJDSMARKEDSMASSIGE
KONTEKST

Virksomhedernes sociale engagement er i denne og tidligere rapporter
opgjort ud fra en lang reekke indikatorer, som kan opdeles i hhv. forebyg-
gelse, fastholdelse og nyansettelse. Med forebyggelse menes forskellige
personalepolitiske hensyn, mens fastholdelse bl.a. dekker over ansattel-
sesformer, som hjalper til at fastholde personer pa arbejdspladsen, efter de
har fiet nedsat arbejdsevne eller har varet langtidssyge. Nyansettelser
bestdr i at anvende serlige ansettelsesformer til at ansatte personer udefra,
som fx har nedsat arbejdsevne eller er ramt af leengerevarende ledighed.
Lonmodtagerne er i 2006 blevet spurgt om disse forhold for fjerde gang,
sd vi har nu oplysninger fra fire ar i perioden 1999-2006. For yderligere
oplysninger om datamaterialet henvises til bilag 1.

Virksomhedernes udevelse af socialt engagement foregir i en
storre gkonomisk og arbejdsmarkedsmassig kontekst, som kan tenkes at
have betydning for, i hvilken grad virksomhederne udever socialt engage-
ment. I dette kapitel giver vi derfor en kort beskrivelse af den overordnede
udvikling i dansk gkonomi og pa det danske arbejdsmarked i den periode,
som lenmodtagernes besvarelser stammer fra. Forméilet med dette er at
afklare, hvordan det kan have pavirket lonmodtagernes besvarelser.
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OKONOMISK FREMGANG OG FALDENDE
LEDIGHED

I begyndelsen af 2001 blev USA ramt af en konjunkturnedgang, som
hurtigt spredte sig til Europa. Dansk gkonomi blev ramt af den globale
afmatning og oplevede markante fald i vaksten i drene 2001-2003 (jf.
tabel 2.1). I 2004 vendte udviklingen, og i 2005 oplevede dansk gkonomi
en sterk fremgang. Lonmodtagerne er blevet adspurgt i starten af 20006, s&
besvarelserne skal ses i lyset af en gunstig ekonomisk udvikling, som folger
lige efter nogle magre &r for dansk ekonomi.

De positive gkonomiske konjunkturer kan have direkte indfly-
delse pa virksomhedernes sociale engagement bade mht. fastholdelse og
nyansattelser. Nir virksomhedernes indtjening stiger, er det tenkeligt, at
der vil vare flere ressourcer til bide fastholdelse og nyansettelse af udsatte
medarbejdere, fx fordi der bliver flere midler til efteruddannelse (forebyg-
gelse) og til ansattelse af personer med nedsat arbejdsevne (nyansattelser).
Den positive gkonomiske udvikling vil ogsd ege behovet for arbejdskraft,
og det giver virksomhederne storre incitament til at fastholde udsatte med-
arbejdere og ansette personer med en svagere tilknytning til arbejdsmar-
kedet.

De positive gkonomiske konjunkturer har ogsa sat deres spor i
ledighedsstatistikken. I 2002 var ledigheden meget lav, men den okono-
miske afmatning fik ledigheden til at stige fra r 2003, s& den i 2004 13 pd
sit hgjeste niveau i 5-6 ar. Fra 2005 faldt ledigheden jevnt som konsekvens
af den positive gkonomiske udvikling.!

En faldende ledighed virker formentlig fremmende pa virksom-
hedernes sociale engagement og arbejdsmarkedets rummelighed. Nar ud-
buddet af arbejdskraft bliver mindre, vil det give virksomhederne storre
incitament til at fastholde udstedningstruede medarbejdere, fordi det kan
vere svert at erstatte dem med folk udefra. P4 samme made vil den lave
ledighed oge virksomhedernes incitament til at nyansatte fx personer med
nedsat arbejdsevne for at fi dekket behovet for arbejdskraft, som bliver
foreget af den positive gkonomiske udvikling.

1. 12006 niede ledighedstallene det laveste niveau i over 30 &r pa 125.000 personer svarende til cirka
4,5 pet. af arbejdsstyrken (Finansministeriet, 2006). Tallene for 2006 er ikke medtaget i denne
gennemgang, fordi lanmodtagernes besvarelser er fra starten af 2006, og derfor er det usandsynligt,
at de er blevet pavirket af udviklingen i okonomien og pa arbejdsmarkedet i lobet af 2006.

30 DEN OKONOMISKE OG ARBEJDSMARKEDSMASSIGE KONTEKST



Figur 2.1 — Udviklingen i ledigheden fra 1999 til 2005
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Kilde: Danmarks Statistik — statistikbanken.dk.

Tabel 2.1
Udvalgte negletal for udviklingen i dansk egkonomi i undersegelsesperioden —
seerligt med henblik p& arbejdsmarkedet.’

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005

Realt BNP (stigning i pct.) 2,8 3,3 0,7 0,6 0,7 1,7 3,6
Arbejdsmarked
Arbejdsstyrke
(1.000 personer) 2.859 2.867 2.888 2.888 2.878 2.886 2.896
Beskeeftigede
(1.000 personer) 2.701 2.717 2.742 2.743 2.708 2.710 2.739
— heraf i privat sektor 1.881 1.898 1.919 1.910 1.886 1.893 1.923

— heraf i offentlig
forvaltning og service 820 818 824 833 822 817 816

Beskaeftigelse (stigning, pct.) 1,1 0,6 0,9 0,0 -1,3 0,1 1,1
Ledighed (1.000 personer) 158 150 145 145 171 176 157
Efterlonsmodtagere (do.) 150 156 159 165 175 180 162
Personer pa

arbejdsmarkedsorlov (do.) 34 28 24 17 5 3 3
Ledige i pct. af

arbejdsstyrken 55 5,2 5,0 5,0 5,9 6,1 5,4

1. Flere af tallene i tabellen afviger fra de tilsvarende tal i tidligere rapporter om virksomhedernes
sociale engagement, fordi tallene lebende bliver revideret af Finansministeriet.
Kilde: @konomisk Redegerelse maj 2005 og august 2006, Finansministeriet.
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LILLE FALD I DEN OPLEVEDE
ARBEJDSLOSHEDSRISIKO

P4 et overordnet plan er det muligt at fi belyst, hvordan lenmodtagernes
besvarelse bliver pavirket af den gunstige okonomiske udvikling og fal-
dende ledighed. Lonmodtagerne er blevet spurgt, hvordan de vurderer
risikoen for, at de bliver arbejdslese inden for de naste par ar. Tidligere
rapporter har vist, at der er ret god overensstemmelse mellem udviklingen
i lenmodtagernes oplevede arbejdsleshedsrisiko og den generelle ledig-
hedsudvikling (Holt m.fl., 2004). Dette ser ogsd ud til at vere tilfeeldet i
2006, hvor den positive gkonomiske og arbejdsmarkedsmassige udvikling
falder sammen med en vis stigning i lonmodtagernes optimisme mht.
deres egen arbejdsloshedsrisiko.

Som nzvnt ovenfor indtraf der en gkonomisk tilbagegang i 2001,
hvilket afspejlede sig i, at 23 pct. af lonmodtagerne i 2003 vurderede, at
der var stor eller nogen risiko for, at de ville miste deres arbejde inden for
de nzste par &r. I 2005 faldt ledigheden, og det ser ud til at have pavirket
lonmodtagerne, si der i 2006 er sket et signifikant om end beskedent fald
i den oplevede arbejdslashedsrisiko. I 2006 er der sdledes 20 pct., som
vurderer, at der er stor eller nogen risiko for, at de vil miste deres arbejde
inden for de naste par ar.?

Denne sammenhang mellem ledighedstallene og lenmodtagernes
oplevede arbejdsleshedsrisiko understreger vigtigheden af at tage udvik-
lingen pa arbejdsmarkedet i betragtning, nar resultaterne i denne rapport
fortolkes — iser nir det handler om sporgsmal relateret til jobsikkerhed.

2. Det skal nevnes, at den oplevede arbejdsleshedsrisiko i 2006 stadigvak er signifikant storre end
den var i bide 1999 og 2001 (jf. tabel 2.2). Dette kan umiddelbart undre, da ledigheden i 1999
0g 2000 var omtrent pi hojde med ledigheden i 2005. Arsagen til dette er formentlig, at lonmod-
tagernes oplevede arbejdsleshedsrisiko er “forsinket’ i forhold til den okonomiske udvikling. Man
kan siledes forvente, at lonmodtagernes oplevede arbejdsloshedsrisiko vil falde yderligere i de
kommende &r som folge af den gunstige udvikling pa det danske arbejdsmarked med historisk lave
ledighedstal.
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Tabel 2.23

“Hvordan vil De vurdere risikoen for, at De selv bliver arbejdslos inden for de neeste
par ar?” Opdelt efter undersogelsesér. Procent.

1999* 2001* 2003* 2006
Stor risiko 6 6 8 7
Nogen risiko 9 10 15 13
Lille risiko 39 45 42 40
Ingen risiko 47 39 36 40
| alt 101 100 101 100
Opregnet til befolkningen 2.201.830 2.292.051 2.230.208 2.470.478
Uveegtet beregningsgrundlag 6.605 6.497 5.956 6.535

* angiver, at svarfordelingen i det pageeldende &r adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-
centniveau.

FALD I OMFANGET AF SYGEFRAVAR

Udviklingen pa arbejdsmarkedet og graden af rummelighed er tet forbun-
det med omfanget af sygefraver og nedsat arbejdsevne blandt lenmodta-
gerne. En stigning i andelen af lonmodtagere med nedsat arbejdsevne kan
vere et tegn pd, at arbejdsmarkedet er blevet hirdere, fordi flere fir nedsat
arbejdsevne fx pga. fysisk eller psykisk nedslidning, arbejdsulykker mv. P4
den anden side kan en stigning i andelen af lenmodtagere med nedsat
arbejdsevne ogsd vere et tegn pd, at arbejdsmarkedet er blevet mere rum-
meligt, bl.a. fordi virksomhederne i hgjere grad fastholder og nyansatter
personer med nedsat arbejdsevne i forskellige ansattelser pa serlige vilkar.

Bade sygefravaret og arbejdsevnen er derfor interessante faktorer
for denne undersogelse. En oget forebyggende indsats fra virksomhedernes
side kan mindske antallet af sygedage og reducere risikoen for, at medar-
bejderne fir nedsat arbejdsevne. En generel stigning i sygefravaret eller
forringelse af arbejdsevnen kan tilsvarende skabe storre behov for en fast-
holdelsesindsats, ligesom denne udvikling kan skubbe flere personer ud i
ledighed, hvilket vil oge behovet for nyansattelser.

Tabel 2.3 viser antallet af fraversdage pga. sygdom, som det er
rapporteret af lonmodtagerne.* Som det fremgar af tabellen, er der sket et

3. Da rapportens data overvejende er fra en sporgeskemaundersegelse, er mange af rapportens tabeller
opbygget med interviewspergsmaélet i tabeltitlen (anfort i citationstegn). Svarfordelingen udger
selve tabelindholdet.

4. Tallene i tabellen er behaftet med en vis usikkerhed, da de er baseret pd lonmodtagernes egne
rapporteringer af antal sygedage, og det kan teenkes, at de ikke kan huske det nojagtige tal. Tallene
er desuden nok en smule lavere end det faktiske sygefravar, fordi sporgsmélet kun er stillet til
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vist fald i sygefravaret i 2006, og @ndringen har ogsd varet signifikant i
forhold til de tre tidligere undersogelsesir. Faldet skyldes, at lidt flere
lenmodtagere i 2006 har haft maksimalt seks fravarsdage pga. sygdom de
sidste 12 maneder, og tilsvarende har feerre haft syv dage eller mere. I 2006
havde 81 pct. af lonmodtagerne maksimalt seks dages fraver pga. sygdom
inden for de seneste 12 méneder, mens tallet for de tre tidligere underso-
gelsesr var hhv. 75, 76 og 79 pct. Denne forskel ses ogsd, nir man kigger
pa det gennemsnitlige arlige sygefraver. I de tre tidligere undersogelsesér 14
dette p& mellem 6,7 og 7,0 dage om dret, mens det i 2006 er faldet til 6,4
dage.> Samlet set peger tallene altsd pd, at der er sket et fald i sygefraveret.

Tabel 2.3

“Omtrent hvor mange dage har De inden for de sidste 12 maneder veeret fravae-
rende fra Deres arbejde som folge af egen sygdom?” Opdelt efter undersegel-
sesér. Procent.

1999* 2001* 2003* 2006
0 35 33 36 36
1-3 26 27 27 29
4-6 14 16 16 16
7-13 12 12 11 9
14-29 7 7 6 6
30-365 5 5 5 4
I alt 99 100 101 100
Gennemsnitligt antal
sygefraveersdage 7,0 6,7 7,0 6,4
Opregnet til befolkningen 2.239.047 2.308.167 2.241.083 2.484.846
Uveegtet
beregningsgrundlag 6.729 6.549 6.005 6.570

* angiver, at svarfordelingen i det pagesldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 péa et 5-pro-
centniveau.

personer, som pd interviewtidspunktet var i beskaftigelse. Dette medforer, at tallene ikke inklu-
derer opgprelser af sygedage for personer, som har varet langtidssyge i lobet af dret, men som nu
er ledige. Kigger man pd Dansk Arbejdsgiverforenings opgorelse af det gennemsnitlige sygefraveer
(DA, 2005), finder man et gennemsnitligt sygefravar pd 9,0 dage i 2005 imod 8,7 dage i 2002.

5. Lenmodtagernes besvarelser er blevet indsamlet primo 2006, s nér de oplyser antallet af sygedage
inden for de sidste 12 méneder, dekker deres besvarelse i grove trek antallet af sygedage i lobet af
2005.
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UANDRET ANDEL PERSONER MED NEDSAT
ARBEJDSEVNE

Som begrebet nedsat arbejdsevne bruges i dag, dekker det over en lang
rekke forskellige arsager til, at en person ikke er fuldt arbejdsdygtig: fx
sygdom, handicap, nedslidning, ulykke, mangelfulde sociale eller faglige
kompetencer, misbrug mv. I 2006 er lonmodtagerne blevet spurgt, om de
har nedsat arbejdsevne pga. handicap, sygdom, ulykke, slid eller andet.

Andelen af lonmodtagere i beskaftigelse med nedsat arbejdsevne
kan forventes at vare storre i 2006 pga. den historisk lave ledighed, som
blev belyst ovenfor, jf. tabel 2.1. Arsagen er, at den lave ledighed vil give
virksomhederne storre incitament til at ansztte personer med nedsat ar-
bejdsevne for at dekke deres behov for arbejdskraft, fordi udbuddet af
arbejdskraft er mindre. Og i takt med at virksomhederne i stigende grad
benytter sig af forskellige ansettelsesformer, hvortil der er knyttet offent-
ligt lontilskud®, bliver der bedre muligheder pa arbejdsmarkedet for folk
med nedsat arbejdsevne.

Tabel 2.4 viser imidlertid, at forventningen om en stigning i an-
delen af lonmodtagere med nedsat arbejdsevne ikke bliver indfriet. Ande-
len, som svarer, at de i hoj eller nogen grad har nedsat arbejdsevne, ligger
pa 7 pct., hvilket stort set ikke adskiller sig fra de gvrige ar.”

DEN AKTIVE BESKAFTIGELSESPOLITIK

Den aktive beskaftigelsespolitik er ogsd en vigtig del af konteksten for
virksomhedernes sociale engagement. Beskeftigelsespolitikken bestér af en
lang rekke tiltag, som har til formal at oge beskftigelsen. Tiltagene retter
sig mod modtagere af dagpenge, kontant- og starthjelp samt mod virk-
somheder, som seger arbejdskraft, eller som vil fastholde ansatte i beskaf-
tigelse. Den aktive beskeftigelsespolitik kan tenkes at indvirke positivt pd

6. Ikapitel 3 fremlegger vi nogle tal fra Danmarks Statistik, som viser, at der inden for de seneste 6-7
ar er sket en stigning i antallet af personer ansat pa serlige vilkdr — iser af personer ansat i fleksjob.

7. En anden undersogelse (Miiller m.fl., 2006) er kommet frem til, at der i perioden 2002-2005
faktisk er sket en mindre, men signifikant stigning i andelen af personer med handicap, som er i
beskeftigelse. Arsagen til, at dette ikke viser sig i vores undersogelse, kan vere, at 2ndringen ikke
for alvor er sldet igennem endnu, og at der er tale om smé @ndringer fra ar til &r, som ikke slar ud,
ndr man sammenligner de enkelte r med hinanden.
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Tabel 2.4
“Vil De sige, at Deres arbejdsevne er nedsat pa grund af handicap, sygdom, ulykke,
slid eller andet?” Opdelt efter undersegelsesar. Procent.

1999 2001 2003 2006
Ja, i hoj grad 1 2 2 2
Ja, i nogen grad 6 4 5 5
Nej, ikke seerligt 4 4 4 4
Nej, slet ikke 89 90 89 90
| alt 100 100 100 101
Opregnet til befolkningen 2.247.248 2.317.098 2.255.297 2.506.378
Uveegtet beregningsgrundlag 6.751 6.578 6.038 6.628

* angiver, at svarfordelingen i det pageeldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-
centniveau.

virksomhedernes sociale engagement, bl.a. fordi politikken skaber ogede
incitamenter til at agere socialt ansvarligt. I 2003 blev den sikaldte Flere i
arbejde-reform gennemfort og blev derved en del af den aktive beskefti-
gelsespolitik. Reformen kunne tenkes at oge virksomhedernes sociale en-
gagement yderligere, og dette ville i sd fald indvirke positivt pa lonmod-
tagernes besvarelse i ar 2006 i forhold til deres besvarelser i de tre tidligere
underspgelsesdr.

JEVN STIGNING I ANTALLET AF JOB PA
SARLIGE VILKAR - ISAR FLEKSJOB

Blandt andet beskaftigelsespolitikken ser ud til at have eget antallet af
personer ansat i job pa saerlige vilkar. Tabel 2.5 er baseret pa tal fra Dan-
marks Statistik og viser antallet af personer ansat i forskellige job pé serlige
vilkdr. De tre kategorier i tabellen kan ikke fuldstendig opdeles i hhv.
fastholdelse og nyansettelse, fordi bide lontilskudsjob til fertidspensioni-
ster® og til fleksjob kan anvendes til sdvel fastholdelse som nyansettelse.
Ledige i job pa serlige vilkir er den forste kategori i tabel 2.5.
Kategorien hgrer til under nyansettelse og dekker over en lang rekke
midlertidige ansettelsesformer, som er rettet mod ledige, der anses for at
have serlig risiko for langtidsledighed. Antallet af personer i en af disse

8. Lontilskudsjob til fertidspensionister er den ansettelsesform, som tidligere blev benzvnt skinejob.
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anszttelsesformer var 36.900 i 1999. I 2001 toppede tallet med knap
43.000 personer. Tallet er siden faldet lidt, sd det i 2004 14 pd knap 38.000.

Lontilskudsjob til fortidspensionister er en varig ansettelsesform,
der er beregnet til fortidspensionister, som har en restarbejdsevne, der
setter dem i stand til at arbejde pa szrlige vilkdr, men som ikke er stor nok
til, at de kan bestride et fleksjob. I 1999 var der 4.500 personer ansat i
lontilskudsjob til fertidspensionister, og siden har der varet en gradvis
stigning, sd tallet i 2002 var pd 6.000 personer, hvilket det stadig er i 2005.

Fleksjob er en varig ansettelsesform, som retter sig mod personer
med varig nedsattelse af arbejdsevnen. Fleksjob anvendes i tilfzlde, hvor
de midlertidige ansattelsesformer ikke vurderes at kunne fore til beskaf-
tigelse pa ordinre vilkir. Fleksjobordningen har gennemlgbet en kraftig
udvikling siden 1999, og antallet af personer pd ordningen er siden da
blevet mangedoblet. I 1999 var der 6.500 personer ansat i fleksjob, og seks
ar senere i 2005 er antallet af personer seksdoblet og ligger nu pé ca.
40.000.°

Tabel 2.5
Antal personer i forskellige typer af job pé seerlige vilkar.

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005

Ledige i job péa seerlige vilkar'

(1.000 personer) 36,9 33,2 429 422 36,3 37,9
Lontilskudsjob til fortidspensi-

onister (do.) 4,5 5,4 5,7 6,0 6,0 6,0 6,0
Fleksjob (do.) 6,5 9,9 152 216 26,3 33,2 392

1. Ledige i job pa seerlige vilkar deskker over personer i virksomhedspraktik og lentilskudsjob
som jobtraening, individuel jobtraening, puljejob, servicejob samt voksenleerlinge.
Kilde: Danmarks Statistik — statistikbanken.dk.

Figur 2.2 illustrerer udviklingen i antallet af personer ansat i forskellige
typer af job pa saerlige vilkar.

Opsummering
Dette kapitel om den gkonomiske og arbejdsmarkedsmaessige kontekst har
vist felgende:

9. Den store stigning i antallet af personer i fleksjob har givet anledning til en politisk debat om
ordningen. Efter et storre analysearbejde blev fleksjobordningen reformeret i februar 2006 (Fi-
nansministeriet m.fl., 2005; Forlig om fleksjobordningen, 2006).
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Figur 2.2
Udviklingen i ledige i job péa saerlige vilkar, fleksjob samt lantilskudsjob til fortids-
pensionister fra medio 1999 til ultimo 200510
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som jobtraening, individuel jobtraening, puliejob, servicejob samt voksenleerlinge.
Kilde: Danmarks Statistik — statistikbanken.dk.

* Dansk gkonomi har siden 2004 veret inde i en gunstig ekonomisk
udvikling, som har resulteret i en klart faldende ledighed i 2005. Dette
ma forventes at have en positiv effekt pd virksomhedernes sociale
engagement i 2006 i forhold til de seneste 4r.

¢ Lenmodtagernes oplevede arbejdsloshedsrisiko ser ud til at have fulgt
den positive udvikling pa arbejdsmarkedet, sd lonmodtagerne i 2006 i
forhold til 2003 i mindre grad frygter at miste deres arbejde inden for
de naste par ar.

e 12006 er der sket et fald i lonmodtagernes selvrapporterede sygefra-
veer.

* Andelen af lonmodtagere i beskeftigelse med nedsat arbejdsevne er
uzndret i 2006 i forhold til de gvrige undersogelsesr.

¢ Den aktive beskaftigelsespolitik ma forventes at have gget virksom-
hedernes sociale engagement i 2005 i forhold til de gvrige underso-
gelsesdr.

10. Det har ikke veret muligt at finde 2005-tallene for ledige i job pé serlige vilkdr, sidan som
kategorien er opgjort i denne rapport.
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KAPITEL 3

UDVIKLINGEN I
VIRKSOMHEDERNES
SOCIALE ENGAGEMENT

I dette kapitel belyser vi udviklingen 1999-2006 i lenmodtagernes opfat-
telse af og holdninger til en rekke indikatorer pa virksomhedernes sociale
engagement. Kapitlet bestar siledes af deskriptive analyser af udviklingen
i lonmodtagernes besvarelser af en rekke sporgsmal i hele undersogelses-
perioden (datamaterialet er beskrevet i bilag 1). Vi begynder med at se pa
lenmodtagernes opfattelse af virksomhedernes sociale engagement, nér det
drejer sig om forebyggelse, og derefter mht. fastholdelse og nyansattelse.
Til sidst beskriver vi loanmodtagernes holdninger til det sociale engagement
samt deres vurdering af, hvilke konsekvenser det sociale engagement kan fa
for dem selv.

DEN FOREBYGGENDE INDSATS UDVIKLER SIG
FORTSAT

Det forebyggende sociale engagement omhandler hensyn, tiltag og poli-
tikker, som har til formal at forbedre forholdene for virksomhedens egne
medarbejdere og evt. modvirke, at udsatte medarbejdere bliver udstedt fra
arbejdsmarkedet. Lonmodtagerne er blevet spurgt, om deres arbejdsplads
medvirker til at udvikle deres faglige kvalifikationer, og om deres arbejds-
plads generelt drager omsorg og tager ansvar for de ansatte. Desuden er
lenmodtagerne blevet spurgt om, om der pa deres arbejdsplads bliver taget
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serligt hensyn til ansatte med mindre bern, @ldre ansatte og ansatte med
leengerevarende sygdom eller krise.

Flere lonmodtagere far udviklet deres faglige kvalifikationer

Det er interessant at se pd, hvorvidt virksomhederne medvirker til at ud-
vikle de ansattes faglige kvalifikationer, fordi en sidan faglig udvikling kan
forhindre, at en ansat mister fodfeste pa arbejdsmarkedet pa grund af
manglende faglige kvalifikationer. Tabel 3.1 viser, at der er sket en signi-
fikant stigning i lonmodtagernes vurdering af, at arbejdspladsen medvirker
til at udvikle deres faglige kvalifikationer. Andelen, som svarer, at deres
arbejdsplads i hej eller nogen grad medvirker til at udvikle deres faglige
kvalifikationer, ligger ganske vist konstant i forhold til de tidligere under-
sogelsesir pd knap 80 pct., men der er sket en mindre forskydning i
svarfordelingen. Tidligere svarede mellem 36 og 38 pct., at deres arbejds-
plads i hej grad medvirkede til at udvikle deres faglige kvalifikationer,
mens dette tal i 20006 er steget til 40 pct.

Denne stigning kan nok til dels tilskrives politikernes og fagbe-
vegelsens egede fokus pa at udvikle lonmodtagernes faglige kvalifikationer
for at fastholde dem i beskeftigelse (Finansministeriet, 2006a; Madsen,
20006). En del af forklaringen kan ogsd vere, at den ggede konkurrence
nationalt og internationalt ger, at virksomhederne ser stadig storre fordele
i at udvikle deres medarbejderes faglige kvalifikationer for at kunne leve op
til omverdenens voksende krav.

Tabel 3.1
“Medvirker arbejdspladsen til at udvikle Deres faglige kvalifikationer?” Opdelt efter
undersogelsesar. Procent.

1999* 2001* 2003* 2006
Ja, i hoj grad 38 36 36 40
Ja, i nogen grad 39 43 43 38
Nej, ikke seerligt 12 12 12 12
Nej, slet ikke 12 9 10 9
| alt 101 100 101 99
Opregnet til befolkningen 2.232.302 2.305.042 2.256.263 2.493.836
Uveegtet beregningsgrundlag 6.703 6.535 6.037 6.589

* angiver, at svarfordelingen i det pageeldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-
centniveau.
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Ingen @ndring i den generelle omsorg for de ansatte

Tabel 3.2 peger p4, at langt hovedparten af lonmodtagerne vurderer, at der
pa deres arbejdsplads generelt drages omsorg og tages ansvar for de ansatte.
Der har ikke varet nogen nevneverdig udvikling i lebet af de fire under-
sogelsesar, og i alle drene har der varet 84-87 pct., som mener, at der i hoj
eller nogen grad drages omsorg og tages ansvar for de ansatte pd deres
arbejdsplads. Hver tiende lonmodtager mener modsat, at der pa deres
arbejdsplads kun i ringe grad eller slet ikke bliver draget omsorg og taget

et sidan ansvar.

Tabel 3.2
“I hvor hej grad synes De, at man pa Deres arbejdsplads generelt drager omsorg
og tager ansvar for de ansatte?” Opdelt efter undersegelsesar. Procent.

1999 2001 2003 2006
| hej grad 43 40 42 43
| nogen grad 41 46 45 43
| ringe grad 10 8 8 9
Slet ikke 4 3 3 2
Ved ikke 3 3 2 3
| alt 101 100 100 100
Opregnet til befolkningen 2.254.699 2.330.386 2.264.867 2.520.755
Uveegtet beregningsgrundlag 6.776 6.618 6.063 6.667

* angiver, at svarfordelingen i det pagaeldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-
centniveau.

Storre hensyn til ansatte med mindre boern

Lonmodtagerne er blevet stillet spargsmalet: “Bliver der taget serligt hen-
syn til ansatte med mindre bern pd Deres arbejdsplads?”.! Ser man pa tabel
3.3, fremgér det, at der er sket en vis stigning i 2006 i andelen af lon-
modtagere, som mener, at deres arbejdsplads tager serligt hensyn til an-
satte med mindre bern, og stigningen har veret signifikant, ndr man
sammenligner med hvert af de tre tidligere undersggelsesr. Andelen, som
svarer, at der i hgj eller nogen grad tages serligt hensyn, er steget en smule
fra 53-55 pct. i de tre foregdende undersogelsesar til 57 pct. i 2006. Denne
beskedne stigning dekker over det forhold, at andelen, som svarer i hoj

1. Spergsmélet er naturligvis beheftet med en vis usikkerhed, da det er op til den enkelte at vurdere,
hvori et sddant hensyn kan bestd. Dette gelder ogsé for de ovrige sporgsmal om hensyntagen til
seerlige personalegrupper. Der var den samme usikkerhed ved sporgsmalene, da de blev stillet i de
ovrige undersogelsesdr, sa usikkerheden mé formodes ikke at spille ind pd den indbyrdes sammen-
ligning af 4rene.
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grad 1 20006, er steget til 22 pct. efter at have ligget konstant pd 16-17 pct.
i de andre 4r.2

Tabel 3.3
“Bliver der taget seerligt hensyn til ansatte med mindre bern péa Deres arbejds-
plads?” Opdelt efter undersegelsesar. Procent.

1999* 2001* 2003 2006
Ja, i hoj grad 17 17 16 22
Ja, i nogen grad 36 37 39 35
Nej, ikke seerligt 20 24 19 18
Nej, slet ikke 22 18 22 18
Ved ikke 4 5 3 7
| alt 99 101 99 100
Opregnet til befolkningen 2.142.258 2.195.019 2.124.627 2.331.731
Uveegtet beregningsgrundlag 6.436 6.231 5.689 6.190

* angiver, at svarfordelingen i det pageeldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5
procentniveau.

Stigning i hensynet til zldre ansatte

Kigger man pa tabel 3.4, kan man konstatere, at der er sket en vis stigning
i andelen af lanmodtagere, som svarer, at der 7 hoj eller nogen grad bliver
taget serligt hensyn til @ldre ansatte. I de tre tidligere undersogelsesar 13
dette tal mellem 42 og 45 pct., mens det i 2006 er steget til 49 pct. Den
umiddelbart forholdsvis beskedne stigning dekker over en ret klar stigning
i andelen af lonmodtagere, som svarer, at der i hej grad tages hensyn til
@ldre ansatte.

Det kan dog alligevel undre, at der ikke er sket en endnu sterre
stigning i andelen af lenmodtagere, som mener, at der pa deres arbejds-
plads tages serligt hensyn til ldre ansatte. Inden for de seneste &r har der
veret et markant politisk fokus pa @ldre medarbejdere og vigtigheden af at
fastholde dem pa arbejdsmarkedet for at mindske de negative konsekven-
ser af den sdkaldte @ldrebyrde (Larsen, 2006). Med det politiske fokus pd
@ldre medarbejdere in mente virker det siledes noget forbavsende, at 43
pct. af de adspurgte lonmodtagere vurderer, at der ikke sarligt eller slet

2. Sporgsmilet om, hvorvidt der tages serligt hensyn til ansatte med mindre bern er i alle underse-
gelsesdrene blevet stillet til samtlige lonmodtagere — herunder dem, som arbejder steder, hvor der
ikke er nogen ansatte med mindre born. P4 sidanne arbejdspladser er det nzeppe overraskende, at
der ikke tages serligt hensyn til ansatte med mindre born. Af Holt m.fl. (2004) fremgar det, at 9
ud af 10 virksomheder, som har ansatte med mindre barn, i 2004 havde en eller anden form for
tiltag, som havde til formal at tage serligt hensyn til ansatte med mindre bern.
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ikke tages sarligt hensyn til @ldre medarbejdere pa deres arbejdsplads.
Dette kan dog til dels skyldes, at spargsmilet om serligt hensyn til zldre
ansatte i alle fire undersogelsesar er blevet stillet til samtlige lonmodtagere,
uanset om der faktisk er zldre ansatte pd deres arbejdsplads eller ¢j.> Det
er sandsynligt, at arbejdspladser uden eldre ansatte ikke tager serligt hen-
syn til denne personalegruppe. Det er derfor nok noget ferre end 43 pct.
af alle arbejdspladser med xldre medarbejdere ansat, som ikke sarligt eller
slet ikke tager hensyn til ldre ansatte.*

Tabel 3.4
“Bliver der taget seerligt hensyn til eeldre ansatte pa Deres arbejdsplads?” Opdelt
efter undersagelsesér. Procent.

1999* 2001* 2003* 2006
Ja, i hoj grad 13 11 12 18
Ja, i nogen grad 29 33 33 31
Nej, ikke seerligt 25 28 20 19
Nej, slet ikke 29 23 30 24
Ved ikke 5 5 3 7
| alt 101 100 98 99
Opregnet til befolkningen 1.961.764 2.007.902 1.938.270 2.138.333
Uveegtet beregningsgrundlag 5.912 5.722 5.210 5.738

* angiver, at svarfordelingen i det pageeldende &r adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-
centniveau.

Markant sterre hensyn til ansatte med lengerevarende sygdom
eller krise

Ansatte med lengerevarende sygdom eller krise er en medarbejdergruppe,
som er mere udsatte for udstedning fra arbejdsmarkedet (se fx Hogelund
m.fl., 2003). Tabel 3.5 viser, at der siden 1999 har varet en jevn, nesten
linewr stigning i andelen, som svarer, at der i hgj eller nogen grad tages
serligt hensyn til ansatte med lengerevarende sygdom eller krise, og denne
stigning er fortsat i 20006. I de tre tidligere undersogelsesar 18 denne andel
pa hhv. 61, 65 og 72 pct., og i 20006 er tallet steget til 79 pct. I 2006 er der

3. Af Larsen (20006) fremgar det, at lidt over halvdelen af alle arbejdspladser med mindst 10 ansatte
har medarbejdere pd 60 4r eller derover ansat.

4. THolt m.fl. (2004) svarer 75 pct. af alle virksomheder, som har @ldre ansatte, at virksomheden har
mindst et tiltag over for @ldre medarbejdere. Med andre ord har 25 pct. af virksomhederne med
®ldre ansatte ingen af de nevnte tltag over for zldre medarbejdere. Dette tal kan dog ikke
sammenlignes direkte med de svar, som lonmodtagerne i denne undersogelse har givet pa sporgs-
mélet om serligt hensyn til ldre ansatte, da oplevelsen af hensyn til denne personalegruppe ikke
nedvendigvis heenger sammen med tilstedevaerelsen af serlige tiltag.
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dog sket en markant @ndring i svarfordelingen, siledes at andelen, som
svarer i hoj grad, er steget kraftigt fra lidt over 20 pct. i de tidligere 4r til
nasten 50 pct. i 2006. Andelen af lonmodtagerne, som svarer, at der ikke
serligt eller slet ikke tages hensyn til ansatte med leengerevarende sygdom
eller krise, er tilsvarende dykket klart. Tilbage i 1999 var denne andel pd
32 pct., men med tiden er andelen faldet, s den i dag er under halvt s&
stor.

Denne voldsomme stigning kan skyldes flere forhold. En arsag er
sandsynligvis den aktive beskaftigelsespolitik og dens sterke fokus pd at
forebygge, at syge og kriseramte medarbejdere havner i en position, hvor
de er truet af udstedning fra arbejdsmarkedet.> En anden grund til den
klare stigning er sandsynligvis den positive udvikling pa arbejdsmarkedet
med rekordlav ledighed, som blev beskrevet i kapitel 2. Den lave ledighed
gor det sverere for virksomhederne at rekruttere kvalificeret arbejdskraft
udefra, og derfor vil der ofte vare en ekstra gevinst for virksomheden i at
forebygge, at dens medarbejdere ma forlade deres job pga. sygdom eller
krise.

Tabel 3.5
“Bliver der taget seerligt hensyn til ansatte med leengerevarende sygdom eller krise
péa Deres arbejdsplads?” Opdelt efter undersegelsesér. Procent.

1999* 2001* 2003* 2006
Ja, i hoj grad 21 22 23 46
Ja, i nogen grad 40 43 49 33
Nej, ikke seerligt 14 15 10 6
Nej, slet ikke 18 12 12 7
Ved ikke 8 8 6 8
| alt 101 100 100 100
Opregnet til befolkningen 1.662.636 1.880.358 1.761.635 2.158.473
Uveegtet beregningsgrundlag 5.009 5.315 4.702 5.731

* angiver, at svarfordelingen i det pagesldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 péa et 5-pro-
centniveau.

5. Denne politiske fokus har blandt andet udmentet sig i oprettelsen af Center for Aktiv Beskefti-
gelsesindsats (CABI) og tilherende hjemmesider med viden og vejledning om forebyggelse af
sygefravar og fastholdelse af udsatte medarbejdere (www.cabiweb.dk og www.via2000.dk).
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Opsummering

Selv om sporgsmalene omkring virksomhedernes forebyggelse er generelt
formuleret, har ovenstdende gennemgang afdekket flere interessante re-
sultater:

* Lenmodtagerne vurderer, at der generelt er sket en positiv udvikling
inden for stort set alle de nzvnte omrader, hvilket stemmer godt over-
ens med virksomhedernes opfattelse af deres egen forebyggende ind-
sats (Rosenstock m.fl., 2005).

*  Der har varet en vis stigning i andelen af virksomheder, som udvikler
deres medarbejderes faglige kompetencer.

*  Virksomhederne tager i dag storre hensyn til ansatte med mindre born.

e Der er sket en stigning i hensynet til 2ldre ansatte, men pé trods af det
markante politiske fokus pa seniorerne pd arbejdsmarkedet mener 4
ud af 10 af de adspurgte lanmodtagere i 2006, at der ikke bliver taget
serlig hensyn til @ldre ansatte pa deres arbejdsplads.

*  Der har veret en markant stigning i andelen af lonmodtagere, som
oplever, at der pa deres arbejdsplads bliver taget sarligt hensyn til
ansatte med lengerevarende sygdom eller krise.

STIGNING I ERFARINGER MED
NYANSATTELSER

I dette afsnit ser vi nzermere pd lonmodtagernes erfaringer med fastholdelse
af udstedningstruede medarbejdere og nyanswttelse af personer, som af
forskellige arsager har svert ved at fa fodfeste pd arbejdsmarkedet. I kapitel
2 beskrev vi, hvordan iser den lave ledighed og den aktive beskaftigelses-
politik m3 formodes at indvirke positivt pa virksomhedernes sociale en-
gagement. | dette afsnit md vi altsd forvente, at der i 2006 er sket en
stigning i lanmodtagernes erfaringer med fastholdelser og nyansattelser pa
deres arbejdsplads i forhold til de ovrige undersogelsesar.

Ingen @&ndring i lenmodtagernes erfaringer med fastholdelser

Lonmodtagerne er blevet spurgt, hvorvidt der inden for de sidste to &r har
veret personer pa deres arbejdsplads, som har fiet nedsat arbejdsevne og er
overgdet til et job pd serlige vilkdr. Lonmodtagerne er desuden blevet
stillet to sporgsmél, som sigter mod at méle omfanget af nyansattelser.
Disse to sporgsmal drejer sig om, hvorvidt der pd arbejdspladsen inden for
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de sidste to &r er blevet ansat hhv. personer udefra i job pé serlige vilkar og
ledige med lgntilskud.©

Tabel 3.6 indikerer ved forste gjekast, at der har varet en skiftende
udvikling i andelen af lonmodtagere, som svarer, at der pd deres arbejds-
plads inden for de sidste to r har veret ansatte, der som folge af nedsat
arbejdsevne er overgdet til et job pd serlige vilkr. I 2006 er der sket en
signifikant stigning i andelen af lonmodtagere, som har oplevet, at kolle-
gaer er blevet fastholdt pa serlige vilkdr, hvis man sammenligner med
undersogelsesirene 1999 og 2001. Den signifikante stigning skyldes pri-
mert et fald i andelen af nej-besvarelser i 2006, hvor 55 pct. svarer nej,
hvilket var tilfzldet for hhv. 65 og 61 pct. i 1999 og 2001. Sammenligner
man derimod 2006 med undersogelsesdr 2003, er der i 2006 sket et sig-
nifikant fald i andelen af lenmodtagere, som har haft kollegaer, der er
blevet fastholdt pa sarlige vilkdr som folge af nedsat arbejdsevne. Det
bemarkelsesverdige er, at der ikke er sket en stigning i andelen af nej-svar
fra 2003 tl 2006. Det signifikante fald skyldes i stedet, at andelen af
ja-svar er faldet fra 32 pct. i 2003 til 28 pct. i 2006, hvilket er modsvaret
af en tilsvarende stigning i antallet af lonmodtagere, som svarer ved ikke.

Den ret hoje andel af ved ikke-svar gor det dog svert at afgere
entydigt, om der faktisk er sket et fald i lonmodtagernes erfaringer med
fastholdelser. I kapitel 2 beskrev vi, hvordan antallet af personer ansat i
forskellige former for job pa swrlige vilkar er steget de sidste 5-6 ar — iser
antallet af personer ansat i fleksjob. Nar der alligevel ikke er sket en stig-
ning i lenmodtagernes erfaringer med fastholdelser, kan det skyldes flere
forhold. For det forste kan stigningen i antallet af personer pé serlige vilkar
have varet koncentreret pd virksomheder, som i forvejen havde personer
ansat pa serlige vilkdr. For det andet kan det vere, at den enkelte lon-
modtager simpelthen ikke kender til de fastholdelser, som er sket pé ved-
kommendes virksomhed. P4 storre arbejdspladser kan det vere svert for
den enkelte at vaere orienteret om alle kollegaernes ansattelsesforhold, og
interviewundersogelser af personer i fleksjob viser desuden, at nogle holder

6. Lonmodtagernes svar pa disse sporgsmal er beheftet med den usikkerhed, at det kan tenkes, at den
enkelte lonmodtager ikke helt er klar over, om der pa virksomheden inden for de sidste to r har
veeret ansat personer i de nevnte ansettelsesformer. Dette kommer bl.a. til udtryk i en ret hgj
andel, som svarer ved ikke iseer i 2006. 1 2006 er sporgsmalsformuleringen i de tre sporgsmal @ndret
en smule i forhold til de tre tidligere undersogelsesar. I 2006 er sporgsmélet preciseret, si der bliver
spurgt til fastholdelser og nyansettelser, som er sket inden for de seneste to r. Dette kan vere
drsagen til, at flere lonmodtagere svarer ved ikke, fordi de har varet i tvivl om, hvorvidt en eventuel
fastholdelse eller nyansattelse pd deres arbejdsplads er sket inden for de sidste to ar eller tidligere.
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deres serlige ansettelsesforhold hemmeligt for deres kollegaer (Hohnen,

2000).”

Tabel 3.6

“Er der eller har der inden for de sidste to ar veeret ansatte pa Deres arbejdsplads,
der som felge af sygdom, ulykke eller slid har faet nedsat arbejdsevnen og er
overgaet til et job pé seerlige vilkar (fx skanejob eller fleksjob)?” Opdelt efter under-
soegelsesér. Procent.

1999 2001* 2003* 2006
Ja 22 26 32 28
Nej 65 61 55 55
Ved ikke 13 13 12 16
I alt 100 100 99 99
Opregnet til befolkningen 2.256.310 2.330.849 2.204.397 2.521.897
Uveegtet beregningsgrundlag 6.781 6.619 5.884 6.670

* angiver, at svarfordelingen i det pagasldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-
centniveau.

Lille stigning i lenmodtagernes erfaringer med nyanszttelser af
personer i job pa serlige vilkar

Tabel 3.7 viser lonmodtagernes erfaringer med nyansattelser af personer
udefra i job pé serlige vilkdr pa deres arbejdsplads. Af tabellen fremgér det,
at der i 2006 er signifikant flere positive svar end i 1999, men ellers
adskiller 2006 sig ikke signifikant fra de ovrige undersogelsesir. Det er
vard at bemerke, at der i 2006 er noget feerre, som svarer, at der 7kke inden
for de sidste to ar har veret personer udefra, som er blevet ansat i job pd
serlige vilkdr. I de gvrige undersogelsesar ligger denne andel pa mellem 66
og 58 pct., hvor den i 2006 er helt nede pa 54 pct. Arsagen til, at der
alligevel ikke er sket en signifikant stigning i 2006 i forhold til 2001 og
2003, er, at der faktisk ogsa er sket et fald i antallet af ja-svar i 2006. Dette
noget bemarkelsesverdige resultat skyldes, at der i 2006 er sket en mar-
kant stigning i andelen af lonmodtagere, som svarer ved ikke. Med denne

7. Af Holt m.fl. (2005) fremgér det, at knap 3 ud af 10 virksomheder svarer, at de har fastholdt en
eller flere medarbejdere med langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne i ovrigt. Dette tal kan
ikke sammenlignes fuldstendigt med omfanget af lonmodtagernes erfaringer med fastholdelser, da
lonmodtagerne er blevet spurgt til fastholdelse af personer med nedsat arbejdsevne, mens virk-
somhederne er blevet spurgt til fastholdelse af medarbejdere med langvarig sygdom eller nedsat
arbejdsevne i gvrigt. Desuden er sporgsmalet til lonmodtagerne afgrenset til at geelde fastholdelser
inden for de seneste to ar. Alligevel indikerer tallene, at lonmodtagernes erfaringer med fasthol-
delser stemmer ret godt overens med virksomhedernes anvendelse af fastholdelse.
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usikkerhed in mente kunne svarene tyde p&, at der nok er sket en lille
stigning i lonmodtagernes erfaringer med nyansettelser af personer udefra
i et job pi serlige vilkdr, men dette kan man dog ikke afgore entydigt.®
Ligesom ovenfor ved lonmodtagernes erfaringer med fastholdelser
skal man her vere opmerksom pé, at den enkelte lonmodtager iser pd
storre virksomheder méske ikke er bekendt med de nyansattelser af per-
soner i job pa sarlige vilkar, som evt. er sket pé deres arbejdsplads. Denne
forklaring bakkes op af den relativt hoje andel af ved ikke-svar.

Tabel 3.7

“Er der eller har der inden for de sidste to ar veeret ansat personer udefra i et job pa
seerlige vilkar (fx skénejob eller fleksjob) pé Deres arbejdsplads?” Opdelt efter un-
dersegelsesér. Procent.

1999* 2001 2003 2006
Ja 19 26 27 25
Nej 66 59 58 54
Ved ikke 15 15 15 21
| alt 100 100 100 100
Opregnet til befolkningen 2.256.310 2.330.849 2.204.397 2.207.752
Uveegtet beregningsgrundlag 6.781 6.619 5.884 5.843

* angiver, at svarfordelingen i det pagesldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-
centniveau.

Mindre fald i lonmodtagernes erfaringer med ledige ansat i
lontilskudsjob

I tabel 3.8 ses fordelingen af svarene pd sporgsmélet om, hvorvidt der
inden for de sidste to 4r er blevet ansat ledige i job med lontilskud. Ta-
bellen viser, at der er sket et signifikant fald i andelen af positive svar i 2006
i forhold til de tre ovrige undersogelsesir. Det er vigtigt at bemarke, at
dette fald ikke skyldes, at flere lonmodtagere i 2006 svarer nej pa sporgs-
madlet, men derimod, at der er sket en markant stigning i andelen af ved
ikke-svar. 1 de tre tidligere undersogelsesir svarede 16-19 pct. af lenmod-
tagerne ved ikke, mens det i 2006 gzlder for 25 pct. Denne hgje andel af
ved ikke-svar gor det svert at afgere, om der reelt er sket et fald i andelen

8. Ifelge Holt m.fl. (2005) svarer 34 pct. af alle virksomheder i 2004, at de har ansat en eller flere
medarbejdere med lontilskud, hvilket er en klar stigning i forhold til de foregdende seks dr. Nar det
kommer til nyansettelse af personer udefra i job pé serlige vilkar, er der altsd en vis afstand mellem
lonmodtagernes og virksomhedernes svar, eftersom kun 25 pct. af lonmodtagerne i 2006 svarer, at
der pd deres arbejdsplads er sket nyansattelse af personer udefra i job pd serlige vilkir (jf. tabel 3.7).
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af lonmodtagere, som har erfaringer med, at der pd deres arbejdsplads er
blevet ansat ledige med lgntilskud. Et eventuelt fald i lenmodtagernes
erfaringer med nyansattelser af ledige i job med lgntilskud kunne skyldes,
at der som nzvnt i kapitel 2 har veret et klart fald i ledigheden inden for
de sidste par dr. Med en lav ledighed vil der formodentlig vare ferre ledige
til rddighed, som kan blive ansat med lentilskud.

Tabel 3.8
“Er der eller har der inden for de sidste to ar veeret ansat ledige i job med lentilskud
(fx jobtraening) pé deres arbejdsplads?” Opdelt efter undersegelsesar. Procent.

1999 2001* 2003* 2006
Ja 32 34 36 27
Nej 50 48 48 48
Ved ikke 17 19 16 25
| alt 99 101 100 100
Opregnet til befolkningen 2.256.310 2.330.849 2.204.397 2.207.752
Uveegtet beregningsgrundlag 6.781 6.619 5.884 5.843

* angiver, at svarfordelingen i det pagaeldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-
centniveau.

Opsummering
Dette afsnit om lpnmodtagernes erfaringer med ansettelser pa serlige
vilkér har fort frem til folgende konklusion:

¢ For alle tre typer af ansettelser pa serlige vilkar gelder det, at andelen
af ved ikke-svar er klart storre i 2006 end i de gvrige undersogelsesar.
Dette forhold gor det noget vanskeligere at vurdere udviklingen i
lenmodtagernes erfaringer med de tre former for ansettelser pa serlige
vilkér.

* Tallene peger p4, at der hersker nogenlunde status quo mht. lenmod-
tagernes erfaringer med fastholdelser.

* Lonmodtagernes erfaringer med fastholdelser stemmer godt overens
med virksomhedernes anvendelse af fastholdelse.

*  Nar det kommer til lonmodtagernes erfaringer med nyansettelser af
personer udefra i et job pa serlige vilkdr, peger tallene pd en lille
stigning.

*  Der er ikke helt overensstemmelse mellem virksomhedernes og lon-
modtagernes svar mht. erfaringer med nyansettelse af personer udefra
i job pi serlige vilkar. Lonmodtagernes erfaringer med denne form for
ansattelse er noget mindre end virksomhedernes.
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* Der ser ud til at vare et lille fald i lenmodtagernes erfaringer med
nyansattelser af ledige i job med lontilskud.

HOLDNINGEN TIL DET SOCIALE
ENGAGEMENT BLIVER STADIGT MERE
POSITIV

I dette afsnit ser vi for det forste pd lanmodtagernes holdninger til fast-
holdelse af kollegaer med nedsat arbejdsevne samt ansettelse af personer
udefra med nedsat arbejdsevne og af personer med anden etnisk baggrund
end dansk. For det andet kigger vi pi lanmodtagernes vurdering af, hvilke
konsekvenser det kan fi for deres arbejde, at der pd deres arbejdsplads
bliver ansat personer pé serlige vilkar.

Klar stigning i lenmodtagernes positive holdning til
fastholdelser

Alle lonmodtagerne i undersegelsen er blevet spurgt om deres holdning til,
at medarbejdere, der fir nedsat arbejdsevne, bliver fastholdt pé arbejds-
pladsen, og svarene fremgér af tabel 3.9. I de tidligere undersogelsesir har
der veret en konstant positiv holdning til bade fastholdelse og nyanset-
telse, men pé trods af oplysningskampagner og den offentlige debat om
det rummelige arbejdsmarked har der ikke varet nogen markbar stigning
i den positive holdning fra 1999-2003 (Holt m.fl., 2004). Om det er
debatten omkring det rummelig arbejdsmarked eller den positive skono-
miske udvikling, der har gjort udslaget, er ikke til at afggre pa det fore-
liggende grundlag, men i 2006 er der i hvert fald sket en markant stigning
i den positive holdning over for fastholdelse.

Andelen af lenmodtagere, som svarer, at de er meget eller ret
positive over for fastholdelse af medarbejdere med nedsat arbejdsevne, er
steget fra 83 pct. i 1999 il 89 pct. i 2006, men denne beskedne stigning
dakker over en ret klar omfordeling i de positive svar. Som det fremgér af
tabel 3.9, har der i de tidligere tre undersggelsesr varet en ret ens forde-
ling af de positive svar p& hhv. meger positiv og ret positiv. 1 2006 er der sket
en klar forskydning, si flere nu svarer meger positiv, og ferre svarer ret
positiv.
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Tabel 3.9

“Hvad er Deres holdning til, at medarbejdere, der far nedsat arbejdsevne, fasthol-

des pa arbejdspladsen?” Opdelt efter undersegelsesar. Procent.

1999* 2001* 2003* 2006
Meget positiv 52 49 53 63
Ret positiv 31 35 34 26
Neutral 12 1Al 10 8
Ret negativ 2 1 1 1
Meget negativ 0 0 0 0
Ved ikke 3 3 2 1
| alt 100 99 100 99
Opregnet til befolkningen 2.254.865 2.330.386 2.264.172 2.521.495
Uveegtet beregningsgrundlag 6.775 6.618 6.062 6.669

* angiver, at svarfordelingen i det pagasldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-

centniveau.

Markant stigning i den positive holdning til nyanszttelser

Samtlige lonmodtagere er desuden blevet spurgt om deres holdning til, at

der nyansettes personer udefra med nedsat arbejdsevne pd deres arbejds-

plads. Tabel 3.10 viser, at der er sket en tydelig stigning i den positive

holdning til dette. Andelen af lonmodtagere, som svarer, at de er meget

eller ret positive, har vaeret svagt stigende i de tre tidligere undersogelsesar
fra 60 pct. 1 1999 il 65 pet. 1 2003. 1 2006 er denne andel imidlertid steget
klart, s den nu ligger pd 77 pct. Andelen af lonmodtagere, som er negativt

stemte, er i 2006 faldet til 5 pct. imod knap 10 pct. i de tidligere ar.

Tabel 3.10

“Hvad er Deres holdning til, at der nyanseettes personer udefra med nedsat ar-
bejdsevne pa arbejdspladsen?” Opdelt efter undersegelsesar. Procent.

1999 2001* 2003* 2006
Meget positiv 32 29 31 43
Ret positiv 28 34 34 34
Neutral 25 25 22 16
Ret negativ 8 6 7 4
Meget negativ 3 2 2 1
Ved ikke 4 4 3 2
| alt 100 100 99 100
Opregnet til befolkningen 2.2564.452 2.329.913 2.264.172 2.521.495
Uveegtet beregningsgrundlag 6.774 6.617 6.062 6.669

*angiver, at svarfordelingen i det pageeldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-

centniveau.
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Lonmodtagerne er blevet klart mere positive over for ansattelse
af personer med anden etnisk baggrund end dansk
Arbejdsmarkedet er for lengst blevet udpeget som en helt central arena for
integration af personer med anden etnisk baggrund end dansk (Dahl &
Jakobsen, 2005; Rezaei, 2005). Lonmodtagernes holdning til, at der bliver
ansat personer med anden etnisk baggrund end dansk pé deres arbejds-
plads, kan spille en vigtig rolle for, i hvilken grad denne integration lykkes.
En barriere for integrationen pa arbejdsmarkedet kan opsta, hvis lanmod-
tagerne generelt er negativt indstillet over for, at der pa deres arbejdsplads
ansattes personer med en anden etnisk baggrund end dansk. Tabel 3.11
viser, at det i tiden 1999-2003 er mellem 5 og 6 ud af 10 lenmodtagere,
som er meget eller ret positive over for at fa kollegaer, som har anden etnisk
baggrund end dansk. I 2006 er der sket en markant stigning, si det nu er
lide over 80 pct., som svarer, at de er meget eller ret positive over for dette.
I 2006 er der tilsvarende en hel del ferre, som svarer, at de er meget eller
ret negative over for, at der pé deres arbejdsplads bliver ansat personer med
anden etnisk baggrund end dansk. Dette tal var 13 pct. i 1999 og er faldet
stedt gennem drene, sd det i 2006 er nede pa 4 pct. Tallene peger altsa klart
pa, at lenmodtagerne ikke udger en barriere over for ansattelse af personer
med anden etnisk baggrund end dansk.

Det er vigtigt at bemarke, at spargsmalsformuleringen i 2006 er
@ndret i forhold til de tdligere 4r. I de tre ovrige undersogelsesar blev
lonmodtagerne spurgt, hvad deres holdning var til, at der pa deres arbejds-
plads blev ansat personer med en fremmed kulturel baggrund. I 2006 er
sporgsmalsformuleringen ndret, sd der i stedet sporges til personer med
anden etnisk baggrund end dansk. Det kan ikke udelukkes, at denne
@ndring har pavirket lonmodtagernes svar, men det synes usandsynligt, at
hele stigningen i den positive holdning skyldes den ®ndrede sporgsmals-
formulering.

Ordinart ansatte oplever overvejende ansatte pa szrlige vilkar
som en aflastning

De ordinzrt ansatte lonmodtagerne® er blevet spurgt, hvorvidt de mener,
at ansettelse af medarbejdere med lontilskud eller pd serlige vilkér har
medfort, at de bliver mere belastet hhv. aflastet end ellers i deres arbejde.

9. Spergsmilet er ikke blevet stillet til lonmodtagere ansat pé serlige vilkir. Lonmodtagere ansat i
uformelle skdnejob er blevet stillet dette sporgsmal (uformelle skdnejob er forklaret i bilag 2).
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Tabel 3.11
“Hvad er Deres holdning til, at der ansaettes personer med en anden etnisk bag-
grund end dansk péa Deres arbejdsplads?” Opdelt efter undersegelsesar. Procent.

1999* 2001* 2003* 2006
Meget positiv 23 27 28 54
Ret positiv 24 28 29 29
Neutral 32 30 30 12
Ret negativ 9 7 6 2
Meget negativ 4 3 2 2
Ved ikke 8 6 5 1
| alt 100 101 100 100
Opregnet til befolkningen 2.254.521 2.329.996 2.265.289 2.521.317
Uveegtet beregningsgrundlag 6.775 6.617 6.063 6.668

* angiver, at svarfordelingen i det pagasldende ar adskiller sig signifikant fra 2006 pa et 5-pro-
centniveau.

Svarene pd disse spergsmal siger noget om, hvordan ansettelser pa serlige
vilkér opleves af kollegaerne. For de ordinrt ansatte kan en kollega ansat
pa serlige vilkar fx virke aflastende, hvis vedkommende klarer nogle af de
arbejdsopgaver, som de ordinart ansatte ellers skulle have klaret. Omvendt
kan ansattelsen af en kollega pd serlige vilkdr virke belastende, hvis kol-
legaerne oplever, at de skal tage serligt hensyn eller ligefrem overtage
arbejdsopgaver fra kollegaen pa serlige vilkir.

Tabel 3.12 illustrerer fordelingen af lonmodtagernes svar omkring
aflastning og belastning. Det er vigtigt at bemzarke, at tabellen kun inde-
holder besvarelser fra lonmodtagere, som desuden har svaret, at der inden
for de sidste to &r har veret medarbejdere pé serlige vilkdr ansat p& deres
arbejdsplads. Tabellen viser, at der ikke er sket de store @ndringer over tid
i andelen af ordinart ansatte, som foler sig hhv. aflastet eller belastet af at
have kollegaer, som er ansat pi sarlige vilkar. Andelen, som foler sig afla-
stet, er i 2006 faldet en smule, si den nu ligger pa knap 40 pct., men
@ndringen er kun signifikant i forhold til &r 2001. I 2006 svarer 13 pct. af
de ordinert ansatte, at de foler sig mere belastet end ellers af at have
kollegaer pa sarlige vilkdr. Dette er en beskeden stigning i forhold til ar
1999 og 2001, men samtidig er det et fald sammenlignet med 4r 2003,
hvor 15 pct. folte sig mere belastet end ellers.

Ser man pd de fire undersogelsesdr under et, er det verd at be-
merke, at en stor gruppe af de ordinart ansatte foler sig aflastet af at have
kollegaer pa serlige vilkir, og denne gruppe er mellem tre og fire gange
storre end gruppen af lonmodtagere, som foler sig mere belastet end ellers.
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En ret konstant gruppe pa knap 3 ud af 10 feler sig hverken be- eller
aflastet.!?

Tabel 3.12
“Mener De, at ansasttelse af medarbejdere i job med lentilskud eller pé seerlige vilkar

(fx jobtraening, skanejob eller fleksjob) medferer, at De og/eller deres kollegaer

belastes eller aflastes mere end ellers?” Opdelt efter undersegelsesar. Procent.

1999 2001 2003 2006
Aflastes 44 46* 41 39
Belastes 12* 12" 15* 13
Bade-og 7 7 10 8
Hverken-eller 29 27 27 31
Ved ikke 8 9 7 8
| alt 100 101 100 99
Opregnet til befolkningen 1.081.917 1.226.708 1.276.814 1.079.264
Uveegtet beregningsgrundlag 3.266 3.440 3.356 2.940

*angiver, at svarfordelingen i det pageeldende &r adskiller sig signifikant fra 2006 pé et 5-pro-
centniveau.

Opsummering

Dette afsnit om lenmodtagernes holdninger til det sociale engagement

samt vurdering af dets konsekvenser for deres arbejde har afdaekket fol-

gende resultater:

Der har varet en stigning i lanmodtagernes positive holdning til bide
fastholdelse og nyansattelse af personer i job pa sarlige vilkar.
Holdningen til at have kollegaer med anden etnisk baggrund end
dansk er blevet markant mere positiv.

Der er ikke sket de store @ndringer i andelen af lonmodtagere, som

10. Ifolge Rosenstock m.fl. (2005) svarer 13 pct. af alle virksomheder i 2004, at ansattelser pé serlige

1

—

vilkdr medforer, at nogle ordinzrt ansatte belastes mere end ellers. 53 pct. af virksomhederne svarer,
at ansattelser pd serlige vilkir medforer, at nogle ordinart ansatte aflastes mere end ellers. Der er
altsd rimelig god overensstemmelse mellem lgnmodtagernes og virksomhedernes oplevelse af,
hvilken betydning ansattelser pé serlig vilkdr har for de ordinart ansatte. Dog er virksomhederne
lidt mere optimistiske omkring konsekvenserne af ansattelser pd serlige vilkar, idet 39 pet. af
lonmodtagerne oplever ansecttelser pa serlige vilkir som en aflastning, mens dette altsd gelder for
53 pct. af virksomhederne.

. Denne tabel adskiller sig lidt fra de ovrige tabeller i dette kapitel, idet den indeholder to forhold
(aflastning og belastning), hvis eventuelle @ndringer over tid er testet hver for sig. Dette er &rsagen
til den anderledes placering af de stjerner, som angiver, om en @ndring er signifikant pa et
5-procentniveau.
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foler sig hhv. aflastet og belastet af at have kollegaer ansat pa sarlige
vilkar.

*  Gruppen af lonmodtagere, som foler sig aflastet i deres arbejde pga.
anszttelser pd serlige vilkdr, er flere gange storre end gruppen, som
foler, at ansattelser pé serlige vilkir medferer, at de bliver mere bela-
stet 1 deres arbejde.

KONKLUSION

I dette kapitel har vi set pa udviklingen i lenmodtagernes opfattelse af
virksomhedernes sociale engagement samt lgnmodtagernes holdning til
dette i perioden 1999-2006. Vi har kortlagt udviklingen i en rekke indi-
katorer pd virksomhedernes sociale engagement, og denne udvikling er
sogt forklaret bl.a. med henvisning til ledighedsniveauet og den forte be-
skeftigelsespolitik. I kapitel 2 redegjorde vi for, at dansk gkonomi pa det
seneste har veret inde i en opgangsperiode, hvilket har resulteret i en
historisk lav ledighed. Vi argumenterede for, at den lave ledighed og den
aktive beskaftigelsespolitik kan tenkes at have indvirket positivt pé virk-
somhedernes sociale engagement. I dette kapitel har det vist sig, at denne
formodning tilsyneladende holder stik, idet den lave ledighed og den ak-
tive beskeftigelsespolitik ser ud til at vere sandsynlige drsager til den
stigning i virksomhedernes sociale engagement over tid, som kapitlet har
belyst.

Lonmodtagernes svar pa sporgsmilene om virksomhedernes fore-
byggende indsats peger pa, at der er sket en klar stigning bl.a. med hensyn
til at udvikle de ansatte fagligt og tage sarligt hensyn til syge eller krise-
ramte medarbejdere. P4 trods af den generelle stigning i den forebyggende
indsats gelder det, at omkring 4 ud af 10 lonmodtagere vurderer, at der pd
deres virksomhed ikke serligt eller slet ikke tages serligt hensyn til zldre
ansatte. Der er altsa stadigt et arbejde at gore, nir det handler om at oge
virksomhedernes hensynstagen til zldre ansatte. Der ser kun ud til at vere
sket mindre @ndringer i virksomhedernes indsats mht. fastholdelse og
nyansettelse. 1 2006 svarer knap 3 ud af 10 lenmodtagere, at de har
erfaringer med, at der pa deres arbejdsplads er sket fastholdelse af kollegaer
med nedsat arbejdsevne. Godt hver fjerde har oplevet nyansettelser af
personer udefra i job pa serlige vilkdr og knap 3 ud af 10 har erfaringer
med, at der pa deres arbejdsplads er blevet nyansat ledige i job pa serlige
vilkdr.
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Lonmodtagernes holdning til virksomhedernes sociale engage-
ment er blevet klart mere positiv. Det gelder bide mht. fastholdelse og
nyansettelse af personer pa sarlige vilkdr samt nyansattelse af personer
med anden etnisk baggrund end dansk. Endelig er billedet ret uzndret
over tid, ndr det kommer til lanmodtagernes vurdering af, hvordan ud-
ovelsen af det sociale engagement kan tenkes at pavirke dem selv. Ligesom
i de tidligere undersogelsesar svarer omkring 4 ud af 10 lonmodtagere, at
ansattelser pé serlige vilkar aflaster dem mere end ellers i deres arbejde,
mens lidt mere end 1 ud af 10 vurderer, at ansattelserne pé sarlige vilkar
belaster dem mere end ellers.

Overordnet peger konklusionerne i dette kapitel sdledes pd, at
virksomhederne har oget deres sociale engagement pé flere omréider, si det
danske arbejdsmarked i 2006 er mere rummeligt, end det har varet inden
for de sidste seks ar. Der er dog stadig rum for forbedringer bl.a. i forhold
til ldre ansatte, og arbejdsmarkedets rummelighed vil formentlig ogsé i
de kommende &r blive en vigtig faktor i bestrebelsen pé at skaffe den

fornedne arbejdskraft og ege beskeftigelsen.

56 UDVIKLINGEN T VIRKSOMHEDERNES SOCIALE ENGAGEMENT



KAPITEL 4

TO VINKLER PA DET
RUMMELIGE
ARBEJDSMARKED

ANSATTELSESVILKAR OG LEDERSTATUS

Vi har i foregiende kapitel betragtet udviklingen i lonmodtagernes vurde-
ring af virksomhedernes engagement i det rummelige arbejdsmarked samt
udviklingen i lonmodtagernes holdning til dette engagement. Det er in-
tentionen med denne arbog for 2006, at den foruden et indblik i, hvordan
personer med ledelsesansvar i virksomhederne bidrager til det rummelige
arbejdsmarked, ydermere skal give et indblik i, hvordan det rummelige
arbejdsmarked opleves af personer, der er ansat pé sarlige vilkér. I bestre-
belserne pé at indfri denne intention skal vi i dette kapitel sammenligne
lenmodtagernes betragtninger pa virksomhedernes sociale engagement og
det rummelige arbejdsmarked i 2006 opdelt efter deres ansattelsesvilkar
og deres status som ledere eller ikke-ledere. Vi benytter denne komparative
tilgang, idet personer med ledelsesansvar besidder beslutningskompeten-
cen i forhold til at udeve socialt engagement pd virksomheden, mens
personer ansat pd sarlige vilkdr er en af mélgrupperne for dette engage-
ment. Der er altsd tale om to vidt forskellige positioner i det rummelige
arbejdsmarked, der kan tenkes at vere afgerende for bl.a. opfattelsen af,
hvordan virksomhedernes sociale engagement og det rummelige arbejds-
marked udspiller sig i praksis.

I kraft af at lonmodtagernes ansattelsesvilkir og deres status som
ledere eller ikke-ledere er to forskellige dimensioner, som vi undersoger
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samtidig, prasenterer vi i de folgende tabeller lonmodtagernes fordeling pa
de to dimensioner med nogle overvejelser over deres indbyrdes relation.

Som det fremgar af tabel 4.1, inddeler vi lonmodtagerne i tre
grupper, der beskriver deres ansettelsesvilkar. Griber vi fat i gruppen af
personer ansat pa serlige vilkar, sd er denne gruppe defineret ved, at der er
nogle betingelser eller omsteendigheder ved deres ansattelsesforhold, der
afviger fra det, vi kender som en ordinar anszttelse. Det kan eksempelvis
vere et fleksjob eller et lontilskudsjob sisom en jobtreningsordning eller
en virksomhedsrevalidering. Det er pdkravet, at det serlige ved ansettel-
sesforholdet indgdr som en formaliseret del af ansettelsesvilkirene, for at
vi her grupperer lonmodtageren som ansat pé serlige vilkér.!

Blandt personer, der er ansat pa ordinare vilkér, kan der i reali-
teten vaere tale om, at de i praksis har et job, hvor der tages nogle skdne-
hensyn. Er det tilfeldet, har vi grupperet disse personer som ansat i et
uformelt skdnejob. Personer, der hverken er ansat pa szrlige vilkar eller i et
uformelt skinejob, er herefter grupperet som ansat pa ordinare vilkr.

83 pct. af lonmodtagerne er ansat pa ordinare vilkér, 14 pct. er
ansat i et uformelt skdnejob, mens 3 pct. er ansat i en stilling pé serlige

vilkar.
Tabel 4.1
Anseettelsesvilkdr. 2006. Procent.
Ordineere Uformelt Seerlige vilkar | alt
vilkar skanejob
83 14 3 100
Opregnet til befolknin-
gen 2.096.867 363.129 63.098 2.523.093
Uveegtet beregnings-
grundlag 5.536 963 173 6.672

Lonmodtagernes lederstatus er defineret siledes, at de personer, der har
ledelsesansvar for tre medarbejdere eller mere, er defineret til at vare le-
dere, mens personer uden ledelsesansvar eller personer med ansvar for
ferre end tre personer er defineret som ikke-ledere. Bdde blandt personer
med og uden ledelsesansvar kan der vere tale om, at de pagzldende er

1. Se bilag 2, hvor de forskellige typer af job pé sarlige vilkdr er beskrevet nzermere, herunder ogsd
uformelt skénejob.
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ansat pd et af de tre definerede ansattelsesvilkér. 13 pct. af lonmodtagerne
har ledelsesansvar for mere end tre underordnede, jf. tabel 4.2.

Tabel 4.2
Lederstatus. 2006. Procent.
Leder Ikke-leder | alt
(min. tre underordnede)
13 87 100
Opregnet til befolkningen 314.145 2.190.631 2.504.776
Uveegtet beregningsgrundlag 827 5.799 6.626

En kombination af de to dimensioner — ansattelsesvilkdr og lederstatus —
vil i realiteten inddele lonmodtagerne i seks grupper, idet bade lederne og
ikke-lederne vil vere inddelt efter de tre grupper for ansattelsesvilkdr. Ud
fra nogle praktiske overvejelser har vi valgt at betragte lanmodtagere med
ledelsesansvar som en samlet gruppe. Det vil sige, at vi ikke skeler til
ledernes ansttelsesvilkar, nir vi praesenterer deres erfaringer med og hold-
ninger til det rummelige arbejdsmarked. Kun 0,5 pct. af lederne er ansat
pa serlige vilkdr, hvilket er sd fi personer, at eventuelle statistiske udsagn
om gruppen vil vare behaftet med stor usikkerhed. Vi mener samtidig, at
vi med inddelingen af lenmodtagerne i fire grupper opnir et udsnit af
nogle af de mest relevante positioner, som lenmodtagerne kan indtage —
set i forhold til det rummelige arbejdsmarked.

Som det fremgar af tabel 4.3, sd er 13 pct. af lonmodtagerne ledere
med ansvar for tre personer eller mere (uden at skele til deres ansattelses-
vilkdr), mens 72 pct. af lanmodtagerne er ansat i ordinare vilkér, 13 pct.
har et uformelt skidnejob, og 2 pct. er ansat pa sarlige vilkar.?

2. Se kapitel 5 for en nermere vurdering af antallet af personer ansat pa serlige vilkdr i vores
sporgeskemadata fra 1. kvartal 2006 i sammenligning med en registerbaseret opgorelse fra 1.
kvartal 2006.
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Tabel 4.3

Lederstatus og ansasttelsesvilkar. 2006. Procent.

Leder Ikke-leder | alt
Ordineere Uformelt Seerlige
vilkédr  skénejob vilkar
13 72 13 2 100
Opregnet til befolknin-
gen 314.145 1.826.167 321.639 61.142 2.523.093
Uveegtet beregnings-
grundlag 827 4.824 853 168 6.672

LONMODTAGERE MED BEHOV FOR SOCIALT
ENGAGEMENT ER MINDRE POSITIVE

Omsorg og ansvar for de ansatte

Vi har i foregdende kapitel set, hvorledes lenmodtagerne fra 1999 og frem
til 2006 generelt har bedemt virksomhedernes sociale engagement stadig
mere positivt henover drene. Der viser sig dog at vare forskelle mellem
forskellige lonmodtagergrupper, nir vi opger lenmodtagernes vurdering
fra 2006 i forhold til deres lederstatus og ansettelsesvilkdr. Ledere og
personer ansat i uformelle skdnejob deler eksempelvis stort set samme
opfattelse af, hvorvidt arbejdspladserne generelt drager omsorg og tager
ansvar for deres ansatte, mens de ordinzrt ansatte og ansatte pa serlige
vilkér er lidt mindre positive i deres vurdering. Siledes vurderer lidt flere
end 9 ud af 10 blandt ledere og personer ansat i uformelle skdnejob, at
arbejdspladserne generelt drager omsorg og tager ansvar for deres ansatte i
nogen eller hoj grad, mens det galder lidt flere end 8 ud af 10 blandt
ordinart ansatte og ansatte pa serlige vilkar, jf. tabel 4.4.

Det er en lille smule overraskende, at personer ansat pd serlige
vilkdr ikke er blandt de mest positive i deres bedemmelse af virksomhe-
dernes omsorg for de ansatte. Personer ansat pa sazrlige vilkar er jo netop
ansat i virksomheder, der i sagens natur har i hvert fald en person ansat pa
serlige vilkdr, hvorved man kunne forvente, at dette forhold afspejler en
specifik virksomhedsprofil med et serligt socialt engagement. Det ser
umiddelbart ikke ud til at vere tilfeldet. En forklaring kan vere, at grup-
pen af personer, der for alvor har brug for et socialt engagement fra virk-
somhedens side, i hgjere grad oplever, hvor virksomhedens indsats er man-
gelfuld, end personer, der ikke har brug for en sddan indsats. Denne tese
efterlader dog et forklaringsproblem, hvad angir personer ansat i et ufor-
melt skdnejob, som ogsd ma forventes at have brug for et socialt engage-
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ment fra virksomhedens side, men som alligevel er de mest positive i deres
bedgmmelse.

Alt 1 alt m& man konstatere, at det er en relativ stor andel, som
vurderer, at deres arbejdsplads drager omsorg for deres ansatte — uagtet
lederstatus og ansattelsesvilkar.

Tabel 4.4
“I hvor hej grad synes De, at man pa Deres arbejdsplads generelt drager omsorg
og tager ansvar for de ansatte?” Opdelt efter lederstatus og ansasttelsesvilkar.

Procent.
Leder Ordingere  Uformelt Seerlige | alt
vilkdr  skanejob vilkar

| hoj grad 51 39 52 53 43
| nogen grad 40 44 41 32 43
| ringe grad 7 10 5 7 9
Slet ikke 1 3 1 2 2
Ved ikke 0 4 2 6 3
| alt 99 100 101 100 100
Opregnet til befolkningen 314.145 1.823.828 321.639 61.142 2.520.755
Uveegtet beregningsgrundlag 827 4.819 853 168 6.667

CHiI2-test P<0,0001°

Hensyn til ansatte med mindre bern

For at f et mere nuanceret billede af virksomhedernes sociale engagement
har vi spurgt lonmodtagerne mere specifikt om en rekke omrader, virk-
somhederne kan tenkes at have et fokus pd som en del af deres sociale
engagement. Et af dem er, om virksomhederne tager serligt hensyn til
ansatte med mindre bern. Her er det endnu engang ledere og personer
ansat i uformelt skdnejob, der er mest positive. Syv ud af 10 vurderer, at
det er tilfeldet i nogen eller hoj grad, jf. tabel 4.5. Blandt ansatte pd
ordinzre vilkr og serlige vilkir er det kun 5 ud af 10, der vurderer, at
virksomhederne i nogen eller hoj grad tager dette hensyn. I dette sporgs-
mal finder vi altsd en relativt stor spredning i lanmodtagernes vurdering af
virksomhedernes indsats.

3. Ved samtlige krydstabeller har vi foretaget en chi2-test, der viser, om der er statistisk signifikant
forskel mellem den betingede og marginale fordeling i tabellen, fx ledernes svarfordeling og lon-
modtagernes samlede svarfordeling. Hvis P-vardien antager en verdi p 0,05 eller mindre, s kan
man tale om en statistisk signifikant forskel pé et 5-procentniveau. Dvs., at der er god statistisk

sikkerhed for, at der er forskel.
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Tabel 4.5

“Bliver der taget saerligt hensyn til ansatte med mindre bern pa Deres arbejds-
plads?” Opdelt efter lederstatus og ansasttelsesvilkar. Procent.

Leder Ordineere Uformelt Seerlige | alt
vilkar  skénejob vilkar

Ja, i hoj grad 27 20 27 28 22
Ja, i nogen grad 39 33 39 22 35
Nej, ikke seerligt 16 18 19 19 18
Nej, slet ikke 16 20 9 17 18
Ved ikke 1 9 6 14 8
| alt 99 100 100 100 101
Opregnet til befolkningen 302.570 1.672.283 302.659 54.219 2.331.731
Uveegtet beregningsgrundlag 798 4.439 804 149 6.190

CHI2-test P<0,0001

Hensyn til ®ldre ansatte

Billedet af virksomhedernes hensyntagen til zldre medarbejdere er ikke
meget anderledes end billedet af virksomhedernes hensyn til medarbejdere
med mindre born. Spredningen mellem gruppernes svar er dog ikke lige s&
stor. Lige knap 5 ud af 10 blandt ordinart ansatte mener, der bliver taget
serligt hensyn til zldre medarbejdere, mens det gelder lidt flere end 6 ud
10 blandt ledere, ansatte i uformelt skénejob og ansatte pé sarlige vilkr,
jf. tabel 4.6. En undersogelse fra 2006 viser, at nesten halvdelen af 1.000
virksomheder gor en indsats for at fastholde medarbejdere, efter de er fyldt
60 ar (Larsen, 2006). Da halvdelen af de adspurgte virksomheder ikke
nedvendigvis reprasenterer halvdelen af lenmodtagerne, kan de to resul-
tater ikke sammenlignes direkte, men tallene bekrefter hver iser, at der er
tale om et omride, som mange virksomheder ikke har fokus pa.

Hensyn til ansatte med lengerevarende sygdom eller krise

Ser vi pd, om der bliver taget et serligt hensyn til ansatte med leengereva-
rende sygdom eller krise, viser det sig her, at ledere og personer ansat i
uformelle skdnejob er stort set lige sd positive i deres vurdering, som de er
i forhold til vurderingen af virksomhedernes generelle sociale engagement.
Cirka 9 ud af 10 mener, at virksomhederne i nogen eller hgj grad tager
serligt hensyn til langvarigt syge eller kriseramte medarbejdere. Ansatte pd
ordinare vilkir og personer ansat pd serlige vilkdr er derimod lidt mere
negative, idet lidt ferre end 8 ud af 10 har denne opfattelse, jf. tabel 4.7.
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Tabel 4.6
“Bliver der taget seerligt hensyn til ssldre ansatte pa Deres arbejdsplads?” Opdelt
efter lederstatus og ansasttelsesvilkar. Procent.

Leder Ordineere  Uformelt Seerlige | alt
vilkar  skanejob vilkar

Ja, i hoj grad 24 16 25 33 18
Ja, i nogen grad 32 30 37 23 31
Nej, ikke seerligt 19 19 22 17 19
Nej, slet ikke 23 27 11 16 24
Ved ikke 1 8 6 11 7
| alt 99 100 101 100 99
Opregnet til befolkningen  279.988 1.5632.126  274.425 51.794 2.138.333
Uveegtet beregningsgrundlag 743 4.116 736 143 5.738

CHI2-test P<0,0001

Tabel 4.7
“Bliver der taget seerligt hensyn til ansatte med leengerevarende sygdom eller krise
pé Deres arbejdsplads?” Opdelt efter lederstatus og ansaettelsesvilkar. Procent.

Leder Ordineere  Uformelt Seerlige | alt
vilkar  skanejob vilkar

Ja, i hoj grad 54 42 56 51 46
Ja, i nogen grad 36 33 33 28 33
Nej, ikke seerligt 4 6 4 6 6
Nej, slet ikke 5 8 2 7 7
Ved ikke 1 10 6 9 8
| alt 100 99 101 101 100
Opregnet til befolkningen  282.659 1.542.120  276.383 57.311 2.158.473
Uveegtet beregningsgrundlag 744 4.098 734 155 5.731

CHI2-test P<0,0001

Betydningen af alder, kon, uddannelse m.m.

Hidtil i dette afsnit har vi med udgangspunkt i lanmodtagernes lederstatus
og ansattelsesvilkdr beskrevet deres vurdering af, hvorvidt deres arbejds-
plads udever et socialt engagement i forhold til fire omréder. Ved hjelp af
nogle multivariate statistiske analyser (logistisk regression) skal vi i det
folgende se pd, hvorledes en rekke karakteristika for lonmodtagerne han-
ger sammen med denne vurdering. De fire omrider er nzvnt nedenfor:

e arbejdspladsen drager omsorg og tager ansvar for de ansatte

* arbejdspladsen udviser serligt hensyn til ansatte med bern
¢ arbejdspladsen udviser serligt hensyn til @ldre ansatte
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 arbejdspladsen udviser serligt hensyn til ansatte med lengerevarende
sygdom eller krise.

I analyserne har vi delt lanmodtagerne op i to grupper, der hhv. vurderer,
at arbejdspladsen 7 nogen eller hoj grad er aktive pd det pd pageldende
omréde eller ikke serligt eller slet ikke er aktive pd det pageldende omrade.
Analysen gor os efterfolgende i stand til at udtale os om, hvorvidt et
lonmodtagerkarakteristikum spiller ind pd denne vurdering, nir vi samti-
dig tager hojde for flere andre karakteristika. Det kunne eksempelvis vere,
hvorvidt lenmodtagernes alder spiller ind pa deres vurdering, ndr vi sam-
tidig tager hojde for deres uddannelse og kon. Vi har inddraget nedensta-
ende ni karakteristika i analysen. De ni karakteristika er udvalgt, da de
erfaringsmassigt har betydning for lonmodtagernes arbejdsliv.4

* kon

e alder

* uddannelse

* anciennitet pa arbejdspladsen

* hjemmeboende bern eller ¢

* antal sygedage de seneste 12 mdr.

* lederstatus og ansettelsesvilkar

* ansat i privat eller offentlig virksomhed
* antal ansatte pd arbejdspladsen.

Kon
Mandlige og kvindelige lanmodtagere viser sig at vurdere virksomhedernes
sociale engagement forskelligt pa to omréder. Siledes er kvindelige lon-
modtagere i hojere grad positive i deres vurdering, nir det gelder, hvorvidt
arbejdspladsen udviser serligt hensyn over for ansatte med bern. Forkla-
ringen kan vere, at kvinder oftere soger ansettelse pd virksomheder, der
prioriterer familielivet som en del af deres personalepolitik, hvorimod
mend er mere orienteret mod bl.a. lenvilkirene. Som folge heraf oplever
de miéske en reel forskel i arbejdspladsens fokus pd omrddet (Holt m.fl.,
2006).

Derudover viser det sig, at kvindelige lonmodtagere — i forhold til
mandlige lonmodtagere — er mindre tilbgjelige til at vurdere virksomhe-

4. Resultatet af analyserne er opsummeret i bilagstabel 4.1-4.4.
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dernes indsats negativt, nir det gelder, hvorvidt de udviser sarligt hensyn
til ansatte med lengerevarende sygdom eller krise. Igen er forklaringen
formentlig den selektion, der finder sted som folge af kvinder og mands
prioritering, nir de soger arbejde.

Alder

I vores analyser er lonmodtagerne delt op i to grupper af hhv. 15-49-4rige
og 50-66-arige. Lonmodtagere, der er mellem 50-66 ar, har storre sand-
synlighed for at vurdere virksomhedernes indsats negativt pd to omrader.
Det gelder i forhold til, om virksomhederne udviser serligt hensyn til
eldre og/eller udviser szrligt hensyn til personer med lengerevarende syg-
dom eller krise. Forklaringen pd dette er formentlig, at personer, der er
maélgruppe for en given indsats, er mere kritiske over for indsatsen, end
personer der ikke er i mélgruppen. Det giver mening i denne sammen-
hang, da det er den ldre del af lonmodtagerne, der er mest kritiske. Det
er formentlig ogsd denne gruppe, der som folge af deres leengere liv, i hgjere
grad har oplevet perioder med krise og sygdom.

Uddannelse

Vi har delt lenmodtagerne op i tre grupper pa baggrund af deres uddan-
nelsesniveau. En gruppe har uddannelse svarende til grundskoleniveau, en
anden gruppe har enten en erhvervsfaglig uddannelse eller skolegang pa
gymnasialt niveau, og en tredje gruppe har taget en videregiende uddan-
nelse. Det viser sig, at personer med uddannelse pa grundskoleniveau har
storre sandsynlighed for at veere negative i deres bedemmelse af virksom-
hedernes hensyntagen til personer med lengerevarende sygdom eller krise
end personer med erhvervsfaglig uddannelse og personer med videregi-
ende uddannelse. Forklaringen pa dette kan vare, at virksomheders indsats
over for medarbejdere, der har en meget kort uddannelse, er begrenset, da
medarbejdere med ingen eller meget korte uddannelser ofte vil vere bil-
ligere at erstatte, end tilfeldet er med hejtuddannet arbejdskraft. Det kan
ogsa skyldes at lonmodtagere med kortere uddannelse oftere oplever len-
gerevarende sygdom. Det er dokumenteret, at personer med en kortere-
varende uddannelse i hgjere grad bliver ramt af livsstilssygdomme og ge-
nerelt har en kortere levetid end hgjtuddannede (Bronnum-Hansen,
2006). Desuden rammes gruppen af lavtuddannede i hojere grad af ar-
bejdsrelaterede skader (Bach m.fl., 2005).
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Anciennitet pa arbejdspladsen

Lenmodtagerne er delt op i fire grupper efter det antal ar, de har veret
ansat i den virksomhed, som de er ansat i pa interviewtidspunktet. Lon-
modtagernes anciennitet har ingen betydning for deres vurdering af virk-
somhedernes sociale engagement pa de fire omrdder, vi undersoger her.

Hjemmeboende born eller ej

Som yderligere et led i vores analyse har vi undersegt betydningen af, om
lonmodtagerne har hjemmeboende bern eller ¢j. Det viser sig at vare
afgorende for lonmodtagernes svar i to af de fire forhold, vi undersoger her.
Personer med hjemmeboende bern har ganske enkelt storre sandsynlighed
for at vurdere virksomhedernes indsats negativt — bade i forhold til om de
udviser serligt hensyn til ansatte med lengerevarende sygdom eller krise,
og ikke mindst i forhold til om de udviser hensyn til ansatte med mindre
born. Igen kan forklaringen vere, at mélgruppen for en given indsats er
mere kritisk i sin vurdering. Dermed oplever bernefamilier, at arbejds-
pladsen ikke gor nok for, at deres dagligdag fungerer bedre i samspillet
mellem hjem og arbejde. Oplevelsen af modstridende krav fra privatsfere
og arbejdsliv smitter méske af pd den generelle opfattelse af virksomhe-
dernes sociale engagement.

Antal sygedage

92 pct. af lanmodtagerne har pd interviewtidspunktet haft 0-14 sygedage
i lobet af det seneste arbejdsr, mens 8 pct. har haft flere. Det viser sig, at
den relativt lille gruppe lenmodtagere, der har mere end 14 sygefravers-
dage, har en storre sandsynlighed for at vurdere arbejdspladsens indsats
negativt. Det galder i forhold til, om arbejdspladsen generelt drager om-
sorg og tager ansvar for de ansatte og/eller udviser serligt hensyn til ansatte
med sygdom eller lengerevarende krise. Igen har vi altsd et eksempel p4, at
blandt de lonmodtagere, der har behov for et hensyn eller en given indsats,
der er vurderingen mindre positiv, end blandt dem der ikke direkte er
berort af virksomhedens praksis pi omradet.

Lederstatus og ansattelsesvilkar

Vores hidtil prasenterede billede af betydningen af lederstatus og ansattel-
sesvilkdr for de personer, der ikke er ledere, 2ndres ikke i den multivariate
analyse. Lederstatus og ansattelsesvilkar har siledes signifikant betydning
for vurderingen af alle fire typer socialt engagement, som vi undersoger her.
Personer ansat pé ordinare vilkdr har bl.a. en storre sandsynlighed for en
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negativ vurdering af, hvorvidt arbejdspladsen drager omsorg og tager ansvar
for de ansatte, end tilfzldet er for personer i lederstilling og personer i
uformelt skdnejob. Det samme resultat gor sig geldende for vurderingen af
virksomhedernes hensyn til ansatte med lengerevarende sygdom eller krise
og virksomhedernes hensyn til ansatte med mindre bern. I forhold til
virksomhedernes hensyn til 2ldre ansatte, har personer ansat pd ordinere
vilkér ydermere storre sandsynlighed for at vare negative i deres vurdering
set i forhold til personer ansat pa serlige vilkdr. Vi vil ikke bevaege os
yderligere ind pa at forklare sammenhangene her med henvisning til de
forklaringer, der allerede er lanceret tidligere i kapitlet.

Sektor

Som endnu en nuancering af analyserne, har vi inddelt lonmodtagerne
efter, om de er ansat i den private eller offentlige sektor. Dette forhold
bidrager kun til at forklare lonmodtagernes vurdering, nir det gelder,
hvorvidt der bliver taget serligt hensyn til @ldre ansatte. Det viser sig, at
lonmodtagere ansat i private virksomheder er mere negative over for virk-
somhedernes indsats i forhold til lenmodtagere fra offentlige virksomhe-
der. Det stemmer godt overens med, at en relativt ny undersogelse af
virksomhedernes indsats i forhold til fastholdelse og rekruttering af med-
arbejdere over 50 r viser, at offentlige virksomheder har en storre indsats
pa dette omrade (Larsen, 20006).

Antal ansatte

Et sidste forhold, vi har inddraget, er antallet af ansatte pd den arbejds-
plads, hvor de adspurgte lonmodtagere er ansat. 53 pct. af lonmodtagerne
arbejder pé en arbejdsplads med op til 49 ansatte, mens 47 pct. arbejder pd
en arbejdsplads med 50 ansatte eller mere. Arbejdspladsens storrelse méle
pa antal ansatte har betydning for alle fire aspekter af arbejdspladsens
sociale engagement, som lgnmodtagerne vurderer. Betydningen varierer
dog athangig af, hvilket aspekt der er tale om. Lonmodtagere ansat pa en
arbejdsplads med 50 ansatte eller mere har storre sandsynlighed for at
vurdere arbejdspladsens indsats negativt i forhold til at drage omsorg og
tage ansvar for de ansatte og i forhold til at tage hensyn til medarbejdere
med mindre born end personer ansat pd en arbejdsplads med op til 49
ansatte. De har dog samtidig sterre sandsynlighed for at vurdere arbejds-
pladsens indsats positivt i forhold til at udvise hensyn til @ldre og udvise
hensyn til krise- og sygdomsramte medarbejdere. Storre og mindre ar-
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bejdspladser er altsa gode til noget forskelligt, nar det galder det sociale

engagement over for deres medarbejdere.

Opsummering

68

Ledere er tilbgjelige til at give en mere positiv vurdering af virksom-
hedernes sociale engagement sammenlignet med ordinart ansatte
medarbejdere. Det kan skyldes, at personer ansat i en lederposition
generelt har nogle bedre arbejdsvilkér end personer pd ordinare vilkar
(som ikke er i en lederposition) — eksempelvis storre indflydelse pé
arbejdsdagens tilretteleggelse — hvilket smitter af pd deres vurdering.
Det kan ogsd skyldes, at der er en kloft imellem ledernes billede af
deres egen indsats for et socialt engagement i virksomheden og med-
arbejdernes oplevelse af indsatsens virkning i praksis.

Lenmodtagere ansat i uformelle skinejob er gennemgdende mere po-
sitive over for virksomhedernes sociale indsats end eksempelvis lon-
modtagere ansat pa ordinzre vilkir. Der gzlder tilsyneladende nogle
forhold pa de virksomheder, hvor der er skabt uformelle skinejob, som
er attraktive for medarbejderne, eller ogsé skyldes den positive vurde-
ring, at medarbejderne personligt har oplevet, at der bliver taget serligt
hensyn til dem via et uformelt skdnejob.

Lenmodtagernes vurdering viser, at virksomhedernes hensyn til ldre
medarbejdere og ansatte med mindre bern er vesentlig mindre til-
fredsstillende end virksomhedernes hensyn til medarbejdere med len-
gerevarende sygdom eller krise og virksomhedernes generelle omsorg
og ansvar for medarbejderne. Hensynet til @ldre medarbejdere og an-
satte med mindre bern er formentlig af betydning for en ganske stor
del af lonmodtagerne, og derfor kunne man maske forvente, at det er
et omrdde, der prioriteres af virksomhederne. Igen kan forklaringen
vere, at vurderingen af virksomhedernes sociale engagement bliver
mere kritisk, ndr det er med udgangspunkt i forhold, der er personligt
vedkommende.

De multivariate statistiske analyser af lonmodtagernes vurdering un-
derbygger tesen om, at lanmodtagerne forholder sig mere kritisk, nar
det gelder forhold, der er personligt vedkommende. Vi ser bl.a., hvor-
dan de @ldre lonmodtagere er mere kritiske over for virksomhedernes
indsats over for de @ldre, hvordan medarbejdere med mindre bern er
kritiske over for virksomhedernes indsats over for bernefamilier, og
hvordan personer med relativt mange sygedage ser kritisk pa indsatsen
over for krise- og sygdomsramte.
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*  Generelt kan man altsd sige, at lonmodtagernes forestillinger om virk-
somhedernes sociale engagement bliver genstand for et mere kritisk
blik, nar et givent behov bliver en realitet for dem selv.

LEDERE ER MERE SKEPTISKE OVER FOR
NYANSATTELSER

Fastholdelse af medarbejdere med nedsat arbejdsevne

Der er mange forskellige barrierer, der kan heemme udbredelsen af rum-
melighed pa det danske arbejdsmarked, og et centralt forhold for denne
udvikling er lonmodtagernes holdning til nedvendige sociale tiltag i virk-
somhederne. Gennem de sidste 7 &r har der varet en positiv udvikling i
lenmodtagernes indstilling til bl.a. at fastholde og nyansette personer med
nedsat arbejdsevne, og der har varet en storre dbenhed over for at ansatte
personer med anden etnisk baggrund end dansk, jf. kapitel 3. Kigger vi pa
lenmodtagernes holdning til de tre fornzvnte forhold ud fra lederstatus og
ansattelsesvilkar, s viser det sig, at der kun er relativt smé forskelle mellem
grupperne.

Bide blandt ledere og medarbejdere er der stort set ingen mod-
stand mod at fastholde medarbejdere, der har fiet nedsat arbejdsevne.
Samlet set forholder 9 ud af 10 sig enten positivt eller meget positivt til
dette. Det er kun, hvis vi betragter andelene, der har svaret ret positiv over
for meget positiv, at der er storre forskelle at spore. Blandt personer ansat pd
serlige vilkdr er 8 ud af 10 meget positive — mod 6 ud af 10 blandt
personer ansat pd ordinzre vilkdr. Personer ansat pa serlige vilkér er altsd
en anelse mere sikre i deres tilkendegivelse. Det kan formentlig forklares
ved, at de selv har haft glede af at vere blevet fastholdt eller kunne have

haft det, jf. tabel 4.8.

Nyansattelse af medarbejdere med nedsat arbejdsevne

Ser vi pa holdningen til at nyansatte medarbejdere med nedsat arbejds-
evne, er der generelt mere skepsis over for ideen. Der er ogsé lidt sterre
holdningsforskelle athengig af lederstatus og ansettelsesvilkar, end nér der
er tale om fastholdelse af medarbejdere, der har fiet nedsat arbejdsevne.
Lederne er dem, der er mest negative over for ideen om at nyansette
personer med nedsat arbejdsevne, idet 7 pct. enten er negative eller meget
negative over for ideen — mod 5 pct. blandt ansatte pd ordinere vilkdr og
1-3 pct. blandt personer ansat i uformelle skdnejob eller pa serlige vilkar.
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Tabel 4.8
“Hvad er Deres holdning til, at medarbejdere, der far nedsat arbejdsevne, fasthol-
des pé arbejdspladsen?” Opdelt efter lederstatus og ansasttelsesvilkar. Procent.

Leder Ordinere Uformelt Seerlige | alt
vilkar  skanejob vilkar

Meget positiv 66 63 66 84 64
Ret positiv 27 26 27 13 26
Neutral 5 9 7 4 8
Ret negativ 1 1 1 0 1
Meget negativ 1 0 0 0 0
| alt 100 99 101 101 99
Opregnet til befolkningen  312.755 1.794.769  321.162 59.941 2.488.626
Uveegtet beregningsgrundlag 824 4.748 852 165 6.589

CHI2-test P<0,0001

Igen er det séledes sma forskelle, der adskiller grupperne. Ledernes skepsis
kan formentlig tilskrives flere drsager, men en af dem er maske, at de
frygter ekstra administrative byrder eller andre ledelsesmaessige arbejdsop-
gaver ved en sddan nyansattelse, jf. tabel 4.9.

Personer ansat pé serlige vilkar er generelt meget positive over for
ideen om at nyansette personer med nedsat arbejdsevne, hvilket vel ikke
kan undre, da denne gruppe jo vil have personlig glede af, at virksomhe-
derne er dbne over for at bruge deres arbejdskraft.

Samlet set ma vi igen understrege, at langt den overvejende andel
af lonmodtagerne, herunder ogsé lederne, er dbne over for ideen om at
nyansette personer, der har nedsat arbejdsevne.

Tabel 4.9
“Hvad er Deres holdning til, at der nyanseettes personer udefra med nedsat arbejds-
evne pa arbejdspladsen?” Opdelt efter lederstatus og anseettelsesvilkar. Procent.

Leder Ordinere Uformelt Seerlige | alt
vilkar  skanejob vilkar

Meget positiv 41 43 42 77 44
Ret positiv 35 35 36 16 35
Neutral 18 16 19 5 16
Ret negativ 6 4 3 1 4
Meget negativ 1 1 0 0 1
| alt 101 99 100 99 100
Opregnet til befolkningen 312.691 1.779.279 318.594 57.997 2.468.561
Uveegtet beregningsgrundlag 823 4.713 844 161 6.541

CHI2-test P<0,0001
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Ansattelse af personer med anden etnisk baggrund

Lidt mere end 8 ud af 10 har en positiv holdning til at ansatte personer
med anden etnisk baggrund end dansk, og der er ikke nogen statistisk
signifikante forskelle at spore mellem de forskellige loanmodtagergruppers
holdning. Der er dog en svag indikation af, at lederne er en lille smule
mere positive end de andre lonmodtagergrupper, jf. tabel 4.10.

Tabel 4.10

“Hvad er Deres holdning til, at der anseettes personer med en anden etnisk bag-
grund end dansk pé& Deres arbejdsplads?” Opdelt efter lederstatus og ansasttel-
sesvilkar. Procent.

Leder Ordingere  Uformelt Seerlige I alt
vilkar  skanejob vilkar

Meget positiv 57 54 51 55 54
Ret positiv 28 29 32 24 29
Neutral 12 13 12 13 12
Ret negativ 2 2 3 3 2
Meget negativ 1 2 2 5 2
| alt 100 100 100 100 99
Opregnet til befolkningen  313.781 1.802.424  320.984 60.017 2.497.206
Uveegtet beregningsgrundlag 826 4.766 851 165 6.608

CHI2-test P =0,113

Opsummering

* Lenmodtagerne er positive over for at fastholde og nyansatte personer
med nedsat arbejdsevne, og de er ogsd positive over for at ansette
medarbejdere med anden etnisk baggrund end dansk.

*  DPersoner med ledelsesansvar er en smule mere negative end resten af
lonmodtagerne, nir det gelder nyanszttelse af personer pa srlige
vilkér.

FLEST VURDERER, AT EN KOLLEGA PA
SARLIGE VILKAR VIL VERE EN AFLASTNING

Kollegaer pa sarlige vilkir som belastning eller aflastning

Vi har i foregiende afsnit set, hvorledes lanmodtagernes holdning til at
fastholde og nyansatte personer med nedsat arbejdsevne generelt er posi-
tiv. Der er dog en mindre andel, iser blandt lederne, der forholder sig
negativt, nir det galder nyansattelser. Som vi har navnt, kan den negative
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holdning maske bunde i frygt for, at ansattelse af personer med nedsat
arbejdsevne medforer flere arbejdsopgaver end ellers. For at afklare dette
sporgsmal, har vi spurgt lonmodtagerne, om de mener, at ansettelse af
medarbejdere med lontilskud eller pd serlige vilkar vil betyde, at de og
deres kollegaer vil belastes og/eller aflastes mere end ellers. Det viser sig
rent faktisk, at lige pracis lederne er dem, der mest af alle formoder, at de
eller deres kollegaer vil belastes mere end ellers, hvis der ansattes en med-
arbejder pi serlige vilkir. Tre ud af 10 ledere mener, at de eller deres
kollegaer vil blive belastet mere end ellers, mens det kun gelder 2 ud af 10
blandt personer ansat pa ordinzre vilkdr eller i uformelt skinejob.> Det er
verd at bemerke, at det er relativt f, der er negative over for at ansatte
personer med nedsat arbejdsevne, nir man tager i betragtning, hvor mange
der mener, det vil betyde en ekstra belastning i deres arbejde, jf. tabel 4.11.

Tabel 4.11

“Mener De, at ansasttelse af medarbejdere i job med lentilskud eller pa seerlige
vilkér (fx jobtreening, skénejob eller fleksjob) medferer, at De og/eller Deres kolle-
gaer belastes mere end ellers?” Opdelt efter lederstatus og ansasttelsesvilkar. Pro-

cent.
Leder Ordinzere Uformelt | alt
vilkar skanejob

Ja 29 19 20 21
Nej 60 60 65 61
Ved ikke 12 20 15 18
| alt 101 99 100 100
Opregnet til befolkningen 312.190 1.824.438 321.639 2.458.267
Uveegtet beregningsgrundlag 822 4.820 853 6.495

CHI2-test P<0,0001

For at nuancere billedet af lonmodtagernes betragtninger over at fi en
kollega, der er ansat pa serlige vilkir, har vi spurgt dem, hvorvidt de
mener, at det vil betyde en aflastning for dem i deres arbejde. Blandt
lederne mener 5 ud af 10, at det er tilfeldet, mens det gelder ca. 4 ud af
10 blandt personer ansat pd ordinare vilkdr eller i uformelt skdnejob.
Bemarkelsesveerdigt nok er det siledes blandt lederne, at flest mener, at
ansattelsen af en kollega pé serlige vilkdr vil vere en aflastning for dem
selv eller kollegaerne. Det er pa trods af, at det ogsa er blandt lederne, at
flest mener, det vil vare en arbejdsmassig belastning. Ledernes svar og lave

5. Personer ansat pd serlige vilkdr er ikke blevet stillet dette spargsmal.
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andel af ved ikke-svar tyder pd, at de har en klarere holdning til, hvilke
konsekvenser det vil fi for dem selv og kollegaerne, hvis de ansatter en
person pa serlige vilkar, end medarbejdere, der ikke har status som ledere.
Blandt de ordinzrt ansatte svarer 25 pct. sdledes, at de ikke ved om, det vil
vere en aflastning for dem at f3 en kollega, der er ansat pd serlige vilkér,
hvilket kun gaelder 16 pct. af lederne. Der er altsd mere usikkerhed at spore
i besvarelsen blandt medarbejdere, der ikke har ledelsesansvar for tre per-
soner eller mere, jf. tabel 4.12.

Tabel 4.12

“Mener De, at ansaettelse af medarbejdere i job med lentilskud eller pa saerlige
vilkér (fx jobtreening, skanejob eller fleksjob) medfarer, at De og/eller Deres kolle-
gaer aflastes?” Opdelt efter lederstatus og anseettelsesvilkar. Procent.

Leder Ordineere Uformelt | alt
vilkar skanejob

Ja 47 38 44 40
Nej 37 37 36 37
Ved ikke 16 25 20 23
| alt 100 100 100 100
Opregnet til befolkningen 312.190 1.824.785 321.639 2.458.614
Uveegtetberegningsgrundlag 822 4.821 853 6.496

CHI2-test P =0,012

Personer med erfaring er mere positive
51 pct. af lonmodtagerne arbejder pa en arbejdsplads, der inden for de
seneste to 4r enten har fastholdt eller nyansat en person pa serlige vilkar
eller fastholdt en person i et uformelt skinejob. Det viser sig, at denne
gruppe lenmodtagere generelt er mere positive i vurderingen af konse-
kvenserne ved at have en kollega pé serlige vilkér, end lonmodtagere der
er pa en arbejdsplads, som ikke har fastholdt eller nyansat personer pa
serlige vilkdr inden for de seneste to ar. Kigger vi siledes isoleret pé ledere
fra arbejdspladser, der har fastholdt eller nyansat personer pa sarlige vilkar,
s svarer 28 pct., at de mener, det vil vare en belastning, hvis der ansattes
en medarbejder pa serlige vilkdr, mens 50 pct. mener, det vil vere en
aflastning, jf. bilagstabel 4.5. Blandt ledere fra arbejdspladser, der ikke har
foretaget fastholdelser eller nyansattelser de seneste to ar, mener 30 pct.,
det vil vare en belastning, og 43 pct. mener, det vil vere en aflastning.
En tilsvarende sammenligning blandt ordinzrt ansatte fra arbejds-
pladser, der har foretaget ansattelser m.m. de seneste to ar, viser, at 22 pct.
mener, det vil vaere en belastning, og 47 pct. mener, det vil vaere en aflast-
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ning. Til sammenligning mener 17 pct., at det vil vere en belastning, og
29 pct., at det vil vere en aflastning blandt ordinzrt ansatte fra arbejds-
pladser, hvor fastholdelser og nyansattelser ikke har veret gennemfort de
seneste to 4r.

Blandt personer ansat i uformelle skinejob pé arbejdspladser, der
har foretaget fastholdelse eller nyansattelse de seneste to r, mener 19 pct.,
at det vil veere en belastning, og 50 pct. mener, at det vil vare en aflastning
at fi en kollega ansat pa serlige vilkir. P4 de arbejdspladser, som ikke har
gennemfort fastholdelser eller nyansattelse af personer pd saerlige vilkér de
seneste to dr mener 22 pct., det vil veere en belastning, og 36 pct. mener,
det vil veere en aflastning blandt ansatte i uformelt skdnejob.

Lonmodtagernes svar viser helt utvetydigt, at personer, der er an-
sat p& virksomheder med en relativt ny erfaring med kollegaer ansat pd
serlige vilkér, er vesentlig mere positivt stemt ved tanken om at fi en
kollega pa sarlige vilkidr end lonmodtagere, der er ansat pa virksomheder
uden erfaringer fra de seneste to ar. Det er ydermere interessant, at andelen
af personer, der mener, det vil vare en belastning at fi en kollega pé serlige
vilkdr, ikke 2ndrer sig neer sd markant, som andelen af personer, der mener,
det vil veere en aflastning. Det ser siledes ud til, at personer, der mener, det
vil vere en belastning, ikke @ndrer deres holdning voldsomt, selv nir de
eller deres arbejdsplads har reelle erfaringer at bygge dem pa. Vi kan dog
i realiteten ikke vide om personer med en negativ indstilling bliver positive
og vice versa. Datamaterialet giver os ikke mulighed for at vurdere, om der
er en bevagelse i lonmodtagernes holdning.

Risiko for arbejdsloshed
En arsag til, at medarbejderne pd en arbejdsplads kan have en negativ
holdning til at ansette personer pé serlige vilkér, kan vare frygt for, at det
vil forgge risikoen for, at de selv mister deres job. Blandt lederne mener 2
pct., at det er tilfeldet, mens det er hhv. 4 og 5 pct. blandt ordinert ansatte
og ansatte i uformelt skinejob. Forskellen mellem grupperne er altsa ikke
voldsomt stor. Men igen kan vi se, at der iser blandt ordinart ansatte er
vesentlig flere (14 pct.), der svarer ved ikke, end der er blandt lederne (4
pct.). Det underbygger, at lederne har et mere fardigstebt billede af, hvilke
konsekvenser det fir at ansztte medarbejdere pd serlige vilkdr, jf. tabel
4.13.

Vi har set, hvordan lenmodtagernes vurdering af, om det vil vere
en belastning eller aflastning med en kollega pa serlige vilkér, varierer alt
efter, om deres arbejdsplads har fastholdt eller ansat personer pa serlige
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vilkir de seneste to ar. Dette gzlder ogsd lonmodtagernes vurdering af
risikoen for at miste deres arbejde. Det er dog forst og fremmest andelen
af lonmodtagere, der svarer, at de ikke ved, om det vil forege deres risiko
for, at de mister deres job, der varierer i storrelse. Blandt dem, der er pd en
arbejdsplads, der har ansat personer pé szrlige vilkir inden for de seneste
to &r, vurderer 5 pct., at de ikke ved, om det vil forege deres risiko for at
miste deres arbejde, mens andelen er 18 pct. blandt dem, der er pa en
arbejdsplads, der ikke har foretaget ansattelser eller fastholdelser de seneste
to ar. Det er bade ledere, ordinart ansatte og ansatte i skinejob, der er
mindre skeptiske, ndr de kommer fra en virksomhed med erfaringer med
medarbejdere pa serlige vilkr, jf. bilagstabel 4.6-4.7. Derimod er der ikke
statistisk signifikant forskel i holdning indbyrdes mellem ledere, ordinart
ansatte og personer ansat i uformelle skinejob, nir de kommer fra en
arbejdsplads, der har ansat personer pé sazrlige vilkir inden for de seneste
to dr.

Tabel 4.13

“Mener De, at ansasttelse af medarbejdere i job med lontilskud eller pa saerlige
vilkér (fx jobtraening, skanejob eller fleksjob) forager risikoen for, at De selv mister
deres job?” Opdelt efter lederstatus og ansesttelsesvilkar. Procent.

Leder Ordineere Uformelt | alt
vilkéar skéanejob

Ja 2 4 5 4
Nej 94 83 89 85
Ved ikke 4 14 7 12
| alt 100 101 101 101
Opregnet til befolkningen 312.190 1.826.167 321.639 2.459.996
Uveegtet beregningsgrundlag 822 4.824 853 6.499

CHI2-test P =0,023

Opsummering

* Lederne er dem, der mest af alle formoder, at de eller deres kollegaer
vil belastes mere end ellers, hvis der ansattes en medarbejder pa serlige
vilkdr. Tre ud af 10 ledere mener, at de eller deres kollegaer vil blive
belastet mere end ellers, mens det kun gelder 2 ud af 10 blandt
ordinart ansatte.

*  Deter ogsa blandt lederne, at flest mener, at de eller deres kollegaer vil
blive aflastet mere end ellers, hvis der ansattes en medarbejder pd
serlige vilkdr. Fem ud af 10 ledere mener, det er tilfzldet, mens det
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gelder ca. 4 ud af 10 blandt personer ansat p& ordinare vilkar eller i
uformelt skinejob.

*  Vores analyse tyder pa, at lederne har et mere faerdigformet billede af,
hvilke konsekvenser det vil f& for dem selv og kollegaerne, hvis de
ansatter en person pé serlige vilkdr end medarbejdere,

* Lonmodtagere, der er ansat pd virksomheder med erfaring fra de se-
neste to ar med kollegaer ansat pd serlige vilkér, er vasentlig mere
positivt stemt ved tanken om at fi en kollega pa serlige vilkir end
lenmodtagere, der er ansat pd virksomheder uden erfaringer fra de
seneste to 4r.

* Kun 4 pct. af lonmodtagerne mener, at ansattelse af medarbejdere i
job med lpntilskud eller pa szrlige vilkar foreger risikoen for, at de selv
mister deres job. Andelen er dog 5 pct. blandt personer i uformelt
skdnejob og kun 2 pct. blandt lederne.

* Deterbide ledere, ordinrt ansatte og ansatte i uformelt skinejob, der
er mindre skeptiske, nir de kommer fra en virksomhed med erfaringer
fra de seneste to dr med medarbejdere pa serlige vilkar.

EN TREDJEDEL AF ANSATTE PA SARLIGE
VILKAR MENER IKKE, DERES ARBEJDSPLADS
MEDVIRKER TIL AT UDVIKLE DERES FAGLIGE
KVALIFIKATIONER

Brug af faglige kvalifikationer

Vi har hidtil i dette kapitel betragtet lonmodtagernes vurdering af virk-
somheders sociale engagement foruden deres holdning til forskellige om-
rader af dette engagement. Vi skal i dette afsnit i stedet betragte loanmod-
tagernes syn péd deres arbejdsopgaver og kompetenceudvikling. Det kan
vere med til at bringe klarhed over, om eksempelvis personer ansat pd
serlige vilkdr indgdr pa arbejdspladsen pi lige fod med andre medarbej-
dergrupper. Vi har bla. spurgt lenmodtagerne, om de synes, at deres
faglige kvalifikationer bruges i deres arbejde. Blandt lederne angiver 5 pct.,
at det slet ikke eller ikke i serlig grad er tilfeldet, mens det gelder 18 pct.
af personer ansat pa serlige vilkdr. Denne forskel kan ikke direkte udledes
som et negativt forhold, da der vil vere nogle begreensninger blandt per-
soner ansat pa szrlige vilkar, der betyder, at de méske ikke lengere kan
varetage arbejdsopgaver inden for deres fagomride. Vi kan blot konstatere,
at flere blandt personer ansat pa serlige vilkar ikke gor brug af deres faglige
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kvalifikationer i forhold til de tre lonmodtagergrupper, vi sammenligner
med her. Generelt er det dog relative mange, der gor brug af deres faglige
kvalifikationer i deres arbejde, uagtet hvilken gruppe vi betragter, jf. tabel
4.14.

Tabel 4.14
“Synes De, at Deres faglige kvalifikationer bruges i Deres arbejde?” Opdelt efter
lederstatus og ansasttelsesvilkar. Procent.

Leder Ordineere  Uformelt Seerlige | alt
vilkar  skanejob vilkar

Ja, i hej grad 73 57 61 53 59
Ja, i nogen grad 22 29 28 29 28
Nej, ikke seerligt 4 7 7 9 7
Nej, slet ikke 1 7 5 9 6
| alt 100 100 101 100 100
Opregnet tilbefolkningen 313.766 1.805.478  320.431 60.201 2.499.877
Uveegtet beregningsgrundlag 826 4.769 850 165 6.610

CHI2-test P<0,0001

Evner og fardigheder

Vi har ogsd spurgt lenmodtagerne mere bredt til brugen af deres ferdig-
heder og evner i deres arbejde, herunder sociale, personlige og kreative
evner. Det viser sig igen, at lederne i hgjere grad end de tre andre lon-
modtagergrupper, vi sammenligner med her, vurderer, at deres evner og
ferdigheder bruges i deres arbejde. Denne gang er det dog blandt personer
ansat pa ordinere vilkir og ikke blandt personer ansat pa serlige vilkar, at
flest vurderer, at deres ferdigheder og evner slet ikke eller ikke i serlig grad
bruges i deres arbejde. Det drejer sig om 16 pct. Til sammenligning er det
7 pet. blandt lederne, jf. tabel 4.15.

Tilfredshed med arbejdsopgaver

Til trods for at der er forskelle mellem brugen af faglige kvalifikationer og
brugen af andre evner og fardigheder blandt de lonmodtagergrupper, vi
sammenligner imellem, sd er der stort set ikke forskel pa, hvor mange der
er tilfredse med indholdet af deres arbejdsopgaver. Mellem 94 og 97 pct.
er i nogen eller hoj grad tilfreds med arbejdsindholdet athengig af, hvilken
gruppe vi betragter. Ser vi kun pa, hvor mange der i hej grad er tilfredse,
gzlder det dog 70 pct. af lederne, 61-62 pct. blandt personer i uformelt
skdnejob og ansatte pd serlige vilkdr og 56 pct. blandt personer ansat pd
ordinere vilkir, jf. tabel 4.16.
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Tabel 4.15
“Synes De, at Deres ovrige evner og feerdigheder bruges i Deres arbejde (sociale,
personlige, kreative evner mv.)?” Opdelt efter lederstatus og ansaettelsesvilkar.

Procent.
Leder Ordinere Uformelt Seerlige | alt
vilkar  skanejob vilkar

Ja, i hoj grad 67 48 53 53 51
Ja, i nogen grad 25 37 35 39 35
Nej, ikke seerligt 5 9 7 3 8
Nej, slet ikke 2 7 5 6 6
| alt 99 101 100 101 100
Opregnet tilbefolkningen 312.537 1.799.978  320.225 60.201 2.492.940
Uveegtet beregningsgrundlag 823 4.755 849 165 6.592

CHI2-test P<0,0001

Tabel 4.16
“I'hvor hgj grad er De tilfreds med indholdet af Deres arbejdsopgaver?” Opdelt efter
lederstatus og ansaettelsesvilkar. Procent.

Leder Ordinere Uformelt Seerlige | alt
vilkar  skanejob vilkar

| hoj grad 70 56 62 61 59
| nogen grad 26 38 35 33 36
| ringe grad 4 4 3 5 4
Slet ikke 0 1 0 1 1
I alt 100 99 100 100 100
Opregnet til befolkningen  313.288 1.810.418  321.639 60.201 2.505.546
Uveegtet beregningsgrundlag 825 4.784 853 165 6.627

CHI2-test P<0,0001

Kompetenceudvikling

Dagligdagen pd en arbejdsplads kan ikke kun geres op i forhold til ar-
bejdsopgaverne og deres indhold, men ogsa i forhold til den kompeten-
ceudvikling medarbejderne har mulighed for at gennemga eksempelvis via
kursusaktiviteter. P4 den baggrund har vi spurgt lenmodtagerne, om de
mener, deres arbejdsplads medvirker til at udvikle deres faglige kvalifika-
tioner. Det viser sig, at 3 ud af 10 personer ansat pd serlige vilkdr svarer,
at deres arbejdsplads ikke sarligt eller slet ikke medvirker til at udvikle
deres faglige kvalifikationer, jf. tabel 4.17. Til sammenligning gelder det
ca. 1 ud af 10 blandt lederne, og ca. 2 ud af 10 blandt personer ansat pd
ordinere vilkér eller i uformelt skdnejob. Forklaringen p& denne forskel
kan enten vare, at arbejdsgiverne er mindre motiverede for at tilbyde
efteruddannelse til deres medarbejdere pd serlige vilkdr, eller ogsa har
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personer ansat pd serlige vilkir ikke i samme omfang mulighed for at
deltage i uddannelsesaktiviteter. Rent faktisk er 3 ud af 10 personer ansat
pa sarlige vilkir forhindret i at deltage i kompetenceudvikling pga. deres
nedsatte arbejdsevne, jf. tabel 5.20. Kapitel 5 omhandler specifikt personer
ansat pd serlige vilkdr, hvor bl.a. relationen mellem arbejdsevne og kom-
petenceudvikling vil blive behandlet nzrmere.

Tabel 4.17
“Medvirker arbejdspladsen til at udvikle Deres faglige kvalifikationer?” Opdelt efter
lederstatus og ansaettelsesvilkar. 2006. Procent.

Leder Ordineere  Uformelt Seerlige | alt
vilkér  skanejob vilkar

Ja, i hej grad 49 38 44 38 40
Ja, i nogen grad 38 39 37 32 38
Nej, ikke seerligt 8 12 13 13 12
Nej, slet ikke 5 11 6 17 9
| alt 100 100 100 100 99
Opregnet til befolkningen  313.765 1.800.372  320.361 59.338 2.493.836
Uveegtet beregningsgrundlag 826 4.750 850 163 6.589

CHI2-test P<0,0001

Opsummering

*  Flere blandt personer ansat pa serlige vilkdr gor ikke brug af deres
faglige kvalifikationer i forhold til ledere, ordinrt ansatte og ansatte i
uformelt skdnejob. Samlet set er det dog relative mange, der gor brug
af deres faglige kvalifikationer i deres arbejde i nogen eller hoj grad —
mellem hhv. 95 og 82 pct.

*  Det er blandt personer ansat pa ordinare vilkdr, at flest vurderer, at
deres ferdigheder og evner slet ikke eller ikke i serlig grad bruges i
deres arbejde.

*  Mellem 94 og 97 pct. af leonmodtagerne er i nogen eller hgj grad
tilfredse med arbejdsindholdet.

¢ Tre ud af 10 personer ansat pa sarlige vilkdr svarer, at deres arbejds-
plads ikke serligt eller slet ikke medvirker til at udvikle deres faglige
kvalifikationer. Til sammenligning gelder det ca. 1 ud af 10 blandt
lederne og ca. 2 ud af 10 blandt personer ansat pa ordinare vilkar eller
i uformelt skinejob.
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PERSONER ANSAT PA SARLIGE VILKAR FQOLER,
AT DE HORER TIL SOCIALT PA
ARBEJDSPLADSEN

Arbejdsleshedsrisiko

I forste kvartal af 2006 havde lidt mere end 520.000 i alderen 16-66 ar
veret ledige i kortere eller leengere tid inden for det seneste ér (jf. Dan-
marks Statistik, Statistikbanken). Perioder med ledighed er dermed ikke et
ukendt fenomen blandt lonmodtagerne i Danmark. Arsagerne til ledighed
kan vere mange. Der kan eksempelvis vare tale om frivillige valg, samar-
bejdsproblemer pé arbejdspladsen eller konjunkturmessige udsving, der
nedvendigger fyringer. Det er imidlertid interessant at undersoge, om
nogle grupper foler sig mere udsat, nar det gelder afskedigelser. Det kan
give os et indtryk af, i hvilken udstrekning de foler, at deres arbejdsindsats
er verdsat og nedvendig i forhold til deres kollegaer. Foler man sig placeret
i en marginaliseret position pd arbejdspladsen, vil det formentlig influere
negativt pd den oplevede risiko for arbejdsleshed. Der kan ogsé vere tale
om, at den oplevede risiko for arbejdsleshed bygger pd en reel arbejdslos-
hedsrisiko, der prager den pdgzldende virksomhed eller branche, lonmod-
tageren er ansat i. Problemstillingen er iser interessant i forhold il per-
soner ansat pé szrlige vilkdr, hvis tilknytning til arbejdsmarkedet har veeret
perifer, og hvis ansettelsestryghed er en indikator for rummeligheden pé
arbejdsmarkedet. Vi har derfor spurgt lonmodtagerne om deres oplevede
risiko for arbejdslashed. Det viser sig, at der stort set ikke er forskel pd
personer ansat p& ordinere vilkdr og personer ansat i uformelle skdnejob.
Henholdsvis 7 og 5 pct. vurderer, at der er en stor risiko for, at de bliver
arbejdslase inden for de naste par ar. Blandt lederne er det kun 3 pct., der
oplever en stor risiko, mens det blandt personer ansat pa serlige vilkdr er
hele 20 pct. Kigger vi i stedet pa, hvor mange der ingen risiko oplever, s&
gzlder det 3 ud af 10 blandt personer ansat pé saerlige vilkdr over for 4 til
5 ud af 10 blandt de tre lonmodtagergrupper vi ssmmenligner med her, jf.
tabel 4.18. Dette billede bekrafter dermed tidligere undersogelsers resul-
tater (Holt m.fl., 2004).

En forsterket oplevelse af arbejdslgshedsrisiko kan have indfly-
delse pa den enkeltes velfeerd i dagligdagen bade i og uden for arbejdslivet.
Det galder fx, hvis vedkommende er i en situation, hvor det er svert at
finde nyt arbejde. Relativt fi personer ansat pa serlige vilkdr oplever, at der
er gode muligheder for at skifte job, og oplevelsen af arbejdsleshedsrisiko
kan derfor tenkes at have afggrende betydning for velferden, jf. kapitel 5.
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Tabel 4.18
“Hvordan vil De vurdere risikoen for, at De selv bliver arbejdslos inden for de neeste
par ar?” Opdelt efter lederstatus og ansasttelsesvilkar. 2006. Procent.

Leder Ordineere  Uformelt Seerlige | alt
vilkar  skanejob vilkar

Stor risiko 3 7 5 20 7
Nogen risiko 10 14 14 21 13
Lille risiko 39 40 42 30 40
Ingen risiko 48 39 39 28 40
| alt 100 100 100 99 100
Opregnet til befolkningen ~ 312.793 1.783.258  317.682 56.745 2.470.478
Uveegtet beregningsgrundlag 824 4.712 842 157 6.535

CHI2-test P<0,0001

Social integration

En kvalitativ analyse fra 2000 (Hohnen) af fleksjobansattes arbejdsliv be-
skriver, at de interviewede oplever, at deres arbejdsopgaver er mindre vig-
tige, og at de ikke opfatter sig selv som en del af arbejdsfellesskabet. Det
kan vere en forklaring pa, at ansatte pd serlige vilkir oplever en storre
arbejdsleshedsrisiko. I denne undersogelse har vi spurgt lenmodtagerne,
hvorvidt de foler, at de herer til socialt pa arbejdspladsen. Blandt ledere og
personer ansat i uformelle skinejob svarer 3 pct. nej, ikke serligr eller slet
ikke. Andelen, der ikke foler, at de horer til socialt pa arbejdspladsen, er
dobbelt s3 stor blandt personer ansat pé ordinare vilkir og saerlige vilkar.
Her svarer 6 pct. nej, ikke serligt eller slet ikke. Man kan altsd ikke sige, at
personer ansat pd serlige vilkar i hejere grad oplever, at de ikke herer til
socialt pd arbejdspladsen i forhold til personer ansat pd ordinzre vilkar.
Dermed lader det ikke til, at lempede arbejdsvilkdr medferer social ud-
stedning blandt kollegaerne. Det at hore til socialt pd arbejdspladsen kan
dog ikke nedvendigvis sidestilles med det at vare en del af et arbejdsmaes-
sigt fellesskab, idet sidstnavnte i hojere grad relaterer sig til det produkt,
arbejdspladsens medarbejdere leverer, hvilket ikke nedvendigvis gor sig
gzldende i forhold til det sociale fellesskab pa arbejdspladsen, jf. tabel
4.19.

Betydningen af alder, kon, uddannelse m.m.

Ved hjelp af en multivariat statistiske analyse (logistisk regression) skal vi
i det folgende se pd, hvorledes en rakke karakteristika for lanmodtagerne
henger sammen med deres selvvurderede risiko for arbejdsloshed og deres
vurdering af, om de herer til socialt p& arbejdspladsen. De ni karakteristika
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Tabel 4.19
“Foler De, at De socialt herer til pa Deres arbejdsplads?” Opdelt efter lederstatus
0g ansasttelsesvilkar. 2006. Procent.

Leder Ordinere Uformelt Seerlige | alt
vilkar  skanejob vilkar

Ja, i hoj grad 84 75 80 76 77
Ja, i nogen grad 13 20 17 19 19
Nej, ikke seerligt 2 4 2 4 3
Nej, slet ikke 1 2 1 2 2
| alt 100 101 100 101 101
Opregnet til befolkningen  313.424 1.802.120 321.260 59.452 2.496.256
Uveegtet beregningsgrundlag 825 4.765 852 163 6.605

CHI2-test P<0,0001

er udvalgt, da de erfaringsmassigt har betydning for lenmodtagernes ar-
bejdsliv. De karakteristika, vi inddrager i analysen, er nevnt nedenfor:®

* ken

e alder

* uddannelse

* anciennitet pd arbejdspladsen

* hjemmeboende bern eller ¢

¢ antal sygedage de seneste 12 mdr.

* lederstatus og ansettelsesvilkar

* ansat i privat eller offentlig virksomhed
* antal ansatte pa arbejdspladsen.

Kon

Vi har undersegt betydningen af lonmodtagernes kon i forhold til hans/
hendes selvvurderede risiko for arbejdsleshed, og det viser sig, at kvinder
har storre sandsynlighed for at vurdere, at der er nogen eller stor risiko for
at blive arbejdslgs inden for de nzste par ér set i forhold til mand. Denne
sammenhang er umiddelbart sver at forklare, og den kan miske skyldes
forhold, vi ikke har inddraget her i analysen, og som knytter sig til lon-
modtagernes kon. Det viser sig samtidig, at ken ikke har betydning for
lonmodtagernes folelse af at hore til socialt pa arbejdspladsen.

6. Resultatet af analysen er opsummeret i bilagstabel 4.8 og bilagstabel 4.9.
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Alder
Vores analyse viser, at &ldre medarbejdere (50+4r) har storre sandsynlighed
for at vurdere, at der er nogen eller stor risiko for at blive arbejdsles inden
for de naste par &r set i forhold til yngre medarbejdere (15-49 &r). Dette
resultat understreges af, at ledigheden generelt er hgjere for personer over
50 4r set i forhold til de 15-49-4rige (Larsen, 2006). Virksomhederne har
dermed et muligt indsatsomrade at arbejde med her.

Alder har derimod ikke betydning for lonmodtagernes sociale in-
tegration.

Uddannelse
Vi har delt lonmodtagernes op i tre grupper pa baggrund af deres uddan-
nelse svarende til analyserne tidligere i dette kapitel. En gruppe har ud-
dannelse svarende til grundskoleniveau, en anden gruppe har enten en
erhvervsfaglig uddannelse eller skolegang pd gymnasialt niveau, og en
tredje gruppe har taget en videregdende uddannelse. Det viser sig, at per-
soner med uddannelse pd grundskoleniveau har sterre sandsynlighed for at
vurdere, at der er nogen eller stor risiko for, at de bliver arbejdslgse, nar vi
sammenligner med lenmodtagere med en gymnasial eller erhvervsfaglig
uddannelse og med lenmodtagere med en videregiende uddannelse. For-
klaringen er formentlig den, at lonmodtagere, der ikke har uddannelse ud
over grundskoleniveau, ofte udferer arbejdsopgaver, der kun kraver en
kort opleringsperiode, og derfor ikke opbygger virksomhedsspecifikke
kompetencer i anszttelsen i samme grad som hgjtuddannede. De er derfor
billigere at erstatte med ny arbejdskraft, og virksomhederne har dermed
mindre incitament til at holde pd medarbejderne. Denne sammenhzang er
lonmodtagerne formentlig bevidste om. Analyser fra 2006 af person-
stromme pd arbejdsmarkedet viser desuden, at virksomhedslukninger i
hejere grad rammer virksomheder med lavt-uddannet arbejdskraft. Der-
udover viser analyserne, at uddannelsesniveauet er en afgerende faktor for,
hvorledes omstruktureringer pa arbejdsmarkedet bergrer lonmodtagerne,
og hejtuddannede er ikke ligesd sirbare som lavtuddannede (Eriksson
m.fl., 2006). Lonmodtagere med kort uddannelse vurderer i denne un-
dersogelse siledes deres arbejdsloshedsrisiko ud fra en reel foreget risiko.
Som med kon og alder, s& har uddannelse ingen indflydelse pa
lonmodtagernes folelse af at hore til socialt pa arbejdspladsen.
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Anciennitet pa arbejdspladsen

Lenmodtagerne er delt op i fire grupper efter antal r, de har varet ansat
i den virksomhed, som de er ansat i pd interviewtidspunktet. Helt konkret
viser analysen, at loanmodtagere med en anciennitet pi mindre end et ar, pa
1-3 4r og pd 4-10 ar vurderer deres risiko for arbejdsleshed hejere end
personer med en anciennitet pd 11 ar eller mere. Langtidsansattelse med-
forer altsd generelt set en tryghed i ansettelsen.

Det viser sig ydermere, at lonmodtagere, der har veret tilknyttet
deres arbejdsplads i 11 &r eller mere, foler sig bedre socialt integreret end
lonmodtagere, der har varet ansat i tre ar eller mindre. Medarbejdere, der
har veret tilknyttet deres arbejdsplads i relativt lang tid, feler dermed i
hejere grad et socialt tilhersforhold i forhold til medarbejdere, der har

veret ansat 1 relativt kort tid, hvilket miske ikke er overraskende.

Hjemmeboende bern eller ej
Har ingen betydning for hverken selvvurderet arbejdsleshedsrisiko eller
folelsen af at here til socialt.

Antal sygedage de seneste 12 mdr.

Vi har delt lanmodtagerne op i to grupper pd baggrund af deres sygedage.
I den ene gruppe har lonmodtagerne haft 0-14 sygedage det seneste ar,
mens de i den anden har haft mere end 14 sygedage. Det viser sig, at
lenmodtagere, der har haft mere end 14 sygedage det seneste &r, ogsd har
storre sandsynlighed for at vurdere, at der er nogen eller stor risiko for at
blive arbejdslos i lobet af de kommende to 4r, end tilfeldet er for personer
med 0-14 sygedage. Til trods for at 87 pct. af lonmodtagerne vurderer, at
deres arbejdsplads i nogen eller hoj grad ger en indsat for personer med
leengerevarende sygdom eller krise, tyder dette resultat pd, at denne lon-
modtagergruppe er mere utryg i jobbet. Men det gelder altsd i det hele
taget personer med et sygefraver pd mere end 14 dage. Det er samtidig
svert at vurdere, hvordan den paviste sammenhang egentlig er sammen-
sat. For nogle vil et oget sygefraver maske vere et symptom pd, at de er i
risiko for at blive arbejdslose.

Det viser sig ogsd, at lonmodtagere, der har haft mere end 14
sygedage det seneste &r, har storre sandsynlighed for at vurdere, at de ikke
horer til socialt pa arbejdspladsen. Det ser altsa ikke alene ud til at personer
med mange sygedage er mere utrygge i forhold til at blive arbejdslese, men
de foler tilsyneladende ogsd i mindre grad et tilhorsforhold til det sociale
fellesskab pa arbejdspladsen. Der kan dog ogsd her vare tale om en mere
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kompleks sammenhang, hvor manglende social integration maske forer til
oget sygefraver.

Lederstatus og ansattelsesvilkar

Hvad angdr lederstatus og ansattelsesvilkér, sa fastholdes det allerede pre-
senterede billede bdde i forhold til selvvurderet arbejdsloshedsrisiko og
social integration. Lonmodtagere i lederstillinger foler sig mere sikre pa
jobbet end lenmodtagere ansat pa ordinare vilkir, der ikke er i lederstil-
linger, mens at lanmodtagere ansat pa serlige vilkar har storre sandsynlig-
hed for at vurdere, at der er nogen eller stor risiko for arbejdslgshed set i
forhold til loanmodtagere ansat péd ordinare vilkar. Der er ikke forskel pd
lonmodtagere ansat i uformelle skinejob og lanmodtagere ansat p ordi-
nare vilkar.

Derudover har lenmodtagere i lederstillinger og lonmodtagere
ansat i uformelle skdnejob storre sandsynlighed for at svare, at de foler, de
herer til socialt pa arbejdspladsen, end tilfeldet er for lanmodtagere ansat
pa ordinare vilkir. Lonmodtagere ansat pi serlige vilkar svarer ikke sig-
nifikant forskelligt fra lonmodtagere ansat pa ordinare vilkér. Der gelder
altsd tilsyneladende nogle specielle forhold for ledere og personer ansat i
uformelle skdnejob, der betyder, at de har en folelse af at hore til i det
sociale fellesskab.

Opsummering

* Lenmodtagernes svar viser, at personer, der er ansat pé serlige vilkar,
er veesentligt mere usikre pa deres fremtidige jobsituation, end tilfzl-
det er for personer i lederstillinger, ordinzrt ansatte og personer ansat
i uformelle skanejob.

e Utryghed i anszttelsen er yderligere forsterket blandt kvinder, blandt
personer med et lavt uddannelsesniveau, blandt personer med kort
anciennitet og blandt personer med relativt mange sygefravarsdage.

*  Dersoner ansat pa serlige vilkir foler ikke i mindre grad, at de horer til
socialt pd arbejdspladsen end ordinzrt ansatte. De sarlige ansattelses-
vilkér forer altsd ikke til social udstedning,.

*  Det ser ud til, at mange sygedage pavirker det sociale tilhersforhold
negativt. Her kan der dog vere tale om et gensidigt virkende forhold.
Det vil sige, at et darligt socialt tilhersforhold giver mange sygefra-
varsdage.
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KONKLUSION

Nir vi sammenholder alle fire sporgsmal, der vedrerer virksomhedernes
sociale engagement pa forskellige fronter, ser vi et gennemgaende monster,
hvor ledere er tilbgjelige til at give en mere positiv vurdering af virksom-
hedernes indsats i sammenligning med ordinart ansatte medarbejdere.
Der er altsd en kloft imellem lederes billede af deres egen indsats for et
socialt engagement i virksomheden og medarbejdernes oplevelse af ind-
satsens virkning i praksis. Vores analyse antyder dermed, at der kunne vere
et behov for, at ledelsen pd virksomhederne gir i dialog med medarbej-
derne vedrgrende virksomhedens indsats.

Ligesom det gelder ledere, si er personer ansat i uformelle ska-
nejob gennemggdende mere positive over for virksomhedernes sociale ind-
sats end eksempelvis personer ansat pa ordinere vilkar. Der gelder tilsy-
neladende nogle forhold pd de virksomheder, hvor der er skabt uformelle
skdnejob, som er attraktive for medarbejderne, eller ogsd skyldes den po-
sitive vurdering, at medarbejderne personligt har oplevet, at der bliver
taget serligt hensyn til dem via et uformelt skinejob. Her er der maske en
mulighed for at hente erfaring om, hvordan et socialt engagement tilret-
telegges bedst.

Lonmodtagernes vurdering viser ogsd, at virksomhedernes hensyn
til 2ldre medarbejdere og ansatte med mindre bern er vasentlig mindre
tilfredsstillende end virksomhedernes hensyn til medarbejdere med len-
gerevarende sygdom eller krise og virksomhedernes generelle omsorg og
ansvar for medarbejderne. Hensynet til @ldre medarbejdere og ansatte
med mindre bern er formentlig af betydning for en ganske stor del af
lenmodtagerne, og derfor kunne man maske forvente, at det er et omrade,
der prioriteres af virksomhederne. De multivariate statistiske analyser af
lenmodtagernes vurdering viser bl.a., at de @ldre lonmodtagere stiller sig
mere kritiske til virksomhedernes indsats over for de ldre, men ogsd at
medarbejdere med mindre born er kritiske over for virksomhedernes ind-
sats for bernefamilier, og at personer med relativt mange sygedage ser
kritisk pd indsatsen over for sygdomsramte. Generelt kan man altsd sige, at
medarbejdernes forestillinger om virksomhedernes sociale engagement bli-
ver genstand for et mere kritisk blik, nir behovet for den givne indsats er
personligt vedkommende.

Béde blandt ledere og medarbejdere er der stort set ingen mod-
stand mod at fastholde medarbejdere, der har fiet nedsat arbejdsevnen.
Samlet set forholder 9 ud af 10 sig enten positivt eller meget positivt til
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dette. Der er derimod mere skepsis over for at nyansette medarbejdere
med nedsat arbejdsevne. Her er der ogsa lidt sterre holdningsforskelle
athengig af lederstatus og ansattelsesvilkdr, end nér der er tale om fast-
holdelse af medarbejdere, der har fiet nedsat arbejdsevne. Lederne er sé-
ledes mest negative over for ideen om at nyansatte personer med nedsat
arbejdsevne.

Nir det gelder ansattelse af personer med anden etnisk baggrund
end dansk, sd har 8 ud af 10 en positiv holdning, og der er ikke nogen
statistisk signifikante forskelle at spore mellem de forskellige lenmodta-
gergruppers holdning.

Lederne er dem, der mest af alle formoder, at de eller deres kol-
legaer vil belastes mere end ellers, hvis der anszttes en medarbejder pa
serlige vilkdr pa deres arbejdsplads, men det er bemarkelsesverdigt nok
ogsd blandt lederne, at flest mener, at ansattelsen af en kollega pd serlige
vilkér vil veere en aflastning for dem selv eller kollegaerne. Det viser bl.a.,
at lederne har et mere ferdigstobt billede af, hvilke konsekvenser det vil f3,
hvis arbejdspladsen ansetter personer pa serlig vilkir. Da det er lederne,
der skal ansette virksomhedernes medarbejdere og dermed ogsé personer
ansat pd serlige vilkdr, er det problematisk, hvis dette opfattes som en
ckstra administrativ byrde.

Det viser sig, at lonmodtagere, der arbejder pa en arbejdsplads,
som inden for de seneste to dr enten har fastholdt eller nyansat en person
pa serlige vilkr eller fastholdt en person i et uformelt skinejob, generelt
er mere positive i vurderingen af konsekvenserne ved at have en kollega pd
serlige vilkdr end lonmodtagere, der er pa en arbejdsplads, som ikke har
gennemfort et sidan tiltag inden for de seneste to ar fra interviewtids-
punktet. Relativ ny personlig erfaring med kollegaer ansat p4 serlige vilkar
medforer altsd en positiv holdning til evt. kommende kollegaer pa serlige
vilkdr. Eksempelvis mener ferre lanmodtagere, at en kollega pa sarlige
vilkér vil forege deres risiko for, at de selv mister deres arbejde, hvis de er
ansat pd en virksomhed, der inden for de seneste to &r har haft ansat
medarbejdere pa serlige vilkdr, end hvis virksomheden ikke har haft an-
satte pa sarlige vilkar.

Blandt personer ansat pé serlige vilkar er der lidt flere, der ikke
gor brug af deres faglige kvalifikationer, i forhold til de tre lonmodtager-
grupper, vi sammenligner med igennem kapitlet. Men nar det gelder brug
af medarbejderens evner og ferdigheder, s er det blandt personer ansat pa
ordinere vilkdr, at ferrest vurderer, det er tilfeldet. Generelt er langt ho-
vedparten af lonmodtagerne da ogsé tilfredse med indholdet af deres ar-
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bejde, uansat hvilken gruppe vi betragter. Vores analyser viser dog ogs, at
3 ud af 10 ansatte pd serlige vilkir ikke mener, at deres arbejdsplads
medvirker til at udvikle deres faglige kvalifikationer, hvilket er flere end
blandt eksempelvis ledere og ordinart ansatte. Og langt flere blandt de
ansatte pd serlige vilkdr — 20 pct. — vurderer, at der er en stor risiko for, at
de bliver arbejdslose inden for de neste par ir. Lonmodtagere ansat pd
serlige vilkar er altsd vasentligt mere usikre pa deres fremtidige jobsitua-
tion, end tilfeldet er for personer i lederstillinger, ordinrt ansatte og
personer ansat i uformelle skdnejob. Denne utryghed i ansettelsen er yder-
ligere forstarket blandt kvinder, blandt personer med et lavt uddannelses-
niveau og blandt personer med relativt mange sygefraversdage. Personer
ansat pd serlige vilkér foler dog ikke i mindre grad, at de horer til socialt
pa arbejdspladsen end ordinart ansatte. De sarlige anszttelsesvilkér forer
altsd ikke til social udstedning i den forstand.
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KAPITEL 5

ANSATTE PA SARLIGE
VILKAR

HALVDELEN ER I FLEKSJOB

Et rummeligt arbejdsmarked er et arbejdsmarked, hvor der er plads og
arbejdsopgaver til personer, der ellers ville have haft en perifer tilknytning
til arbejdsmarkedet. Gennem virksomhedernes sociale engagement kan
denne rummelighed udvikles ved eksempelvis at gore det nemmere at
forene arbejdsliv og nedsat arbejdsevne. I dette kapitel fokuserer vi netop
pa personer, der er blevet indsluset eller genindsluset pa arbejdsmarkedet
gennem en ansattelse pa serlige vilkir. I den forbindelse er det bl.a. in-
teressant at se pd, hvorledes ansettelsen er kommet i stand, om der er
problemer i forhold til arbejdsopgavernes indhold og omfang, men ogsd
om denne gruppe foler sig som en del af arbejdspladsen og er lige s&
privilegeret som kollegaerne.

Som vi ogsd har beskrevet i kapitel 3, sd er gruppen af personer
ansat pd serlige vilkir defineret ved, at der er nogle betingelser eller om-
stendigheder ved deres ansettelsesforhold, der afviger fra det, vi kender
som en ordiner anszttelse. Det kan eksempelvis vere et fleksjob eller et
lontilskudsjob.! Det er pakrevet, at det serlige ved ansattelsesforholdet
indgdr som en formaliseret del af ansettelsesvilkdrene, for at vi her grup-

1. Se bilag 2 for en narmere beskrivelse af de forskellige typer af job pé serlige vilkér.
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perer lonmodtageren som ansat pa serlige vilkdr. Vores data viser, at ca.
63.000 ud af 2.500.000 lonmodtagere er ansat pa serlige vilkér. Da vores
datastikpreve udger ca. 6.700 lenmodtagere, betyder det dog, at gruppen
af personer ansat pd serlige vilkdr kun udger 173 personer i vores stik-
prove. Folgende afsnit bygger siledes pd data fra relative fi personer.? Det
begrensede datagrundlag skyldes, at vores stikprove af lonmodtagerne ikke
er trukket ud specifikt med henblik pa at undersege gruppen af lenmod-
tagere ansat pa sarlige vilkar.

Ud af de ca. 63.000 lonmodtagere ansat pé serlige vilkar, er 56
pct. ansat i et fleksjob, 9 pct. er fortidspensionister ansat i et skdnejob (job
med lontilskud), 5 pct. er ansat i et aftalebaseret skinejob uden at kom-
munen har veret inddraget, 6 pct. er under revalidering, 4 pct. er i ar-
bejdspraktik eller arbejdsprevning og 12 pct. er ledige i jobtraning, mens
8 pct. er ansat pd anden méde, jf. tabel 5.1. Desuden angiver 8 ud af 10,
at de i nogen eller hoj grad har nedsat arbejdsevne, mens 2 ud af 10 slet ikke
har nedsat arbejdsevne, se bilagstabel 5.1.

Noget tyder pd, at gruppen af lanmodtagere ansat pa serlige vilkar
er en smule underrepraesenteret i vores undersogelse, da vi ved fra regi-
sterbaseret statistik, at 40.487 personer var ansat i fleksjob i 1. kvartal 2006
(jf.Danmarks Statistik, Statistikbanken.dk). Ifelge vores data udger denne
gruppe ca. 35.000 personer af lonmodtagerne. Hvis alle lenmodtagere
ansat pa serlige vilkir er underrepresenteret i samme omfang i vores
undersogelse, da vil det snarere vare ca. 72.000 personer, som er ansat pd
serlige vilkar i 20006, og ikke 63.000. Det skal dog understreges, at der er
tale om et skon.

Kaster vi et blik pd fordelingen af lonmodtagere ansat pa serlige
vilkdr pé ken, alder og uddannelse, sd viser det sig bl.a., at et flertal er
kvinder, hvilket tidligere undersogelser ogsd har vist (Jergensen m.fl.
2000). 57 pct. er kvinder og 43 pct. er mand, jf. tabel 5.2. Derudover kan
vi konstatere, at 6 ud af 10 af de ansatte pa serlige vilkdr er mindst 45 &r
gamle. Helt pracist er 16 pct. 15-34 ar, 25 pct. er 35-44 ar, 32 pct. er
45-54 3r, mens 27 pct. er 55-66 &r gamle.

Vender vi blikket mod uddannelsesniveauet, si kan vi se, at ca.
halvdelen af lonmodtagere ansat pé serlige vilkir har en gymnasial eller

2. Fem personer i stikproven er ansat pé serlige vilkdr og er samtidig ansat i en lederstilling med
mindst tre personer under sig. I kapitel 3 indgdr disse fem personer ikke i datagrundlaget for
personer ansat pé serlige vilkir. Det gor de heller ikke i dette kapitel. Dog har vi medtaget dem i
beskrivelsen af ansatte pé serlige vilkdrs fordeling pé kon, alder og uddannelse.
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Tabel 5.1

“Hvilken type job pa seerlige vilkar er De ansat i?”. Personer ansat pa saerlige vilkar.

Procent.

| et fleksjob 56
Som fertidspensionist i et skanejob 9
| et aftalebaseret skanejob, hvor kommunen ikke har veeret inddraget, og

der ikke ydes offentligt tilskud 5
Som ledig i jobtreening (job med lantilskud til arbejdsgiveren) 12
Er under revalidering (job med lentilskud til arbejdsgiveren) 6
Er i arbejdspraktik eller arbejdsprevning (uden len fra arbejdsgiveren) 4
Andet 8
| alt 100
Opregnet til befolkningen 63.098
Uveegtet beregningsgrundlag 173

erhvervsfaglig uddannelse som deres hojeste uddannelsesniveau, 3 ud af 10
har en uddannelse pi grundskoleniveau, mens ca. en fjerdedel har en
videregdende uddannelse.

Skal vi kort opsummere nogle hovedtrek ved lonmodtagere ansat
pa serlige vilkar, s& kan vi alts fastsld, at den mest udbredte ansattelses-
form er fleksjob, som ca. halvdelen er ansat i. Derudover er der en over-
vegt af kvinder (57 pct.) blandt personer ansat pa serlige vilkar, og stor-
stedelen har en gymnasial eller erhvervsfaglig uddannelse (47 pct.).

FIRE UD AF 10 ANSATTE PA SARLIGE VILKAR
HAR SELV TAGET INITIATIV TIL
ANSATTELSEN

Initiativ til ansattelsen

Det er interessant at f viden om, hvorledes ansettelser af personer ansat
pa serlige vilkir kommer i stand, og om der er serlige forhold, der ken-
detegner disse ansettelser, hvis der skal skabes bedre rammer for denne
proces i fremtiden. Det viser sig, at 4 ud af 10 personer ansat pd serlige
vilkér egenhendigt har taget initiativ til, at de skulle anszttes pa denne
mdde. I 3 ud af 10 tilfelde er det kommunen, der har taget initiativ til
ansettelsen pd serlige vilkir, mens arbejdspladsen er initiativtager i lidt
mere end 1 ud af 10 ansettelser. Initiativet til at ansztte en person pd
serlige vilkir opstér altsd kun sjeldent i virksomheden, men sker oftest pa
foranledning af kommunen eller personen sely, jf. tabel 5.3.
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Tabel 5.2

Kan, alder og uddannelse. Personer ansat pa saerlige vilkar. Procent.

Kon
Mand 43
Kvinde 57
| alt 100
Alder
15-24 ar 7
25-34 ar 9
35-44 ar 25
45-54 ar 32
55-66 ar 27
| alt 100
Uddannelse
Grundskole 29
Gymnasium og/eller erhvervsfaglig uddannelse 47
Videregéende uddannelse 24
| alt 100
Opregnet til befolkningen 63.098
Uveegtet beregningsgrundlag 173

Ser vi pd ansettelsesinitiativet i forhold til de forskellige jobtyper, som
serlige vilkdr dekker over, s viser det sig, at ingen af de personer, der er
under revalidering eller arbejdsprevning, har oplevet, at arbejdspladsen har
taget initiativ til ansattelsen, og kun 5 pct. af personerne, der er i skinejob
(fortidspensionister), har oplevet, at arbejdspladsen har taget initiativet.
Personer i fleksjob, aftalebaseret skinejob, ledige i jobtreening og andet har
i noget hojere grad oplevet, at arbejdspladsen har veret initiativtager. Af-
hangig af jobtype gelder det for 14-21 procents vedkommende, jf. tabel
5.4.

De rette okonomiske betingelser kan vare et kriterium for, at en
virksomhed velger at anstte en person pi serlige vilkér, og mange virk-
somheder modtager da ogsd en kompensation, der eksempelvis modsvarer
en pakrevet opleringsperiode eller omfanget af nedsat arbejdsevne hos
den ansatte. Helt pracist modtager virksomhederne et lontilskud i 7 ud af
10 anszttelsesforhold pa serlige vilkr, jf. tabel 5.5.

Sammenholder vi opgerelsen over, hvem der er initiativtager til
ansattelserne pd serlige vilkdr med opgerelsen over, hvor mange der er
ansat med lontilskud, s ser det ikke ud til, at det er muligheden for et
lentilskud, der er afggrende for, om virksomhederne tager initiativet. I ca.
en fjerdedel af tilfzldene, hvor enten medarbejderen eller virksomheden
egenhandigt har taget initiativ til ansettelsen, modtager arbejdspladsen
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Tabel 5.3
“Hvem tog initiativ til, at De skulle ansaettes pa saerlige vilkar?” Personer ansat pa
seerlig vilkar. Ikke i lederstilling. Procent.

Dem selv 43
Deres arbejdsplads 14
Kommunen 30
Arbejdsformidling 7
Praktiserende lsege/hospital 4
Andre 2
| alt 100
Opregnet til befolkningen 60.651
Uveegtet beregningsgrundlag 167
Tabel 5.4

Initiativ til ansesttelse pa seerlige vilkér fordelt pé jobtype. Personer ansat pé saerlig
vilkér. Ikke i lederstilling. Procent.
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Initiativtager
Dem selv 41 68 48 36 34 29 48 43
Arbejdsplad-
sen 14 5 21 18 0 0 33 14
Kommunen 36 22 0 6 66 62 8 30
Arbejds-
formidling 1 0 22 38 0 10 5 7
Leege/hospital 7 0 0 0 0 0 0 4
Andre 1 6 9 2 0 0 6 2
| alt 100 101 100 100 100 101 100 100
Opregnet til

befolkningen  33.720 5.809 3.200 7.242 3.701 2.448 4.531 60.651
Uveegtet bereg-
ningsgrundlag 85 13 8 29 9 8 15 167

ikke lgntilskud. Til sammenligning gelder det hojst 12 pct. af de ansat-
telser, hvor eksempelvis kommunen, arbejdsformidlingen eller leegen har
veret initiativtager til anszttelsen. Derudover kan vi konstatere, at virk-
somhederne fir dekket to tredjedele af lonnen i en tredjedel af de anset-
telser, hvor medarbejderen selv eller kommunen har taget initiativ til an-
settelsen pa serlige vilkar. Det gelder kun i halvt s& mange af de tilfelde,
hvor virksomheden har taget initiativ til anszttelsen. Det er ikke muligt at
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Tabel 5.5
“Modtager Deres arbejdsgiver lontilskud i forbindelse med Deres ansasttelse?”
Personer ansat pé saerlige vilkar. Ikke i lederstilling. Procent.

Nej, arbejdsgiver far ikke lentilskud 20
Ja, en tredjedel af lennen 7
Ja, halvdelen af lannen 18
Ja, to tredjedele af lannen 28
Ja, men kender ikke det preecise beleb 20
Ved ikke om der gives lontilskud 7
| alt 100
Opregnet til befolkningen 59.865
Uveegtet beregningsgrundlag 166

pege pa en oplagt forklaring pd denne sammenhang. Vi kan blot konsta-
tere, at det ikke ser ud til at vare udsigten til et lontilskud til medarbej-
deren, der er drivkraften, nir en arbejdsplads tager initiativ til at ansztte en
medarbejder pa serlige vilkdr. Dermed ikke sagt, at et lontilskud ikke er en
nedvendig forudsetning for, at virksomhederne er villige til at ansette
personer pa serlige vilkar, jf. tabel 5.6.

Fastholdelser eller nyansattelser

En gruppe mennesker med fuld arbejdsevne oplever i lobet af deres liv at
f3 nedsat arbejdsevnen som folge af sygdom, ulykke eller maske nedslid-
ning i relation til deres arbejde. For denne gruppe kan tilbagevenden til
arbejdsmarkedet enten ske gennem en fastholdelse pa den arbejdsplads, de
tidligere har veret ansat pd, under ordinare vilkir eller ogsd gennem en
nyansattelse p en ny arbejdsplads. Cirka 9 ud af 10 personer, der i dag er
ansat pa serlige vilkir, har tdligere varet ansat pd ordinzre vilkér, se
bilagstabel 5.2. Det viser sig, at ca. halvdelen af denne gruppe forste gang
blev ansat pé serlige vilkr som et led i en fastholdelse pd den virksomhed,
hvor de tidligere var ansat pa ordinzre vilkdr. Det betyder samtidig, at
halvdelen af de personer, der tidligere har veret ansat pa ordinere vilkér,
er blevet genindsluset pa arbejdsmarkedet gennem nyansettelser, jf. tabel
5.7.

I 3 ud af 10 tilfelde, hvor en medarbejder er blevet fastholdt pa
den arbejdsplads, vedkommende tidligere var ansat pd under ordinzre
vilkér, har virksomheden taget initiativ til ansettelsen, jf. tabel 5.8. Til
sammenligning gelder det kun i 2 pct. af tilfzldene, hvor vedkommende
er blevet genindsluset via nyansattelser. Faktisk drejer 94 pct. af de til-
felde, hvor virksomheden har taget initiativ til at ansette en person pd
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Tabel 5.6
Tilskud til ansasttelse pa saerlige vilkar fordelt pa initiativtager til ansasttelsen. Per-
soner ansat pa saerlig vilkar. Ikke i lederstilling. Procent.

"Far De tilskud?” Dem  Deres Kom- Arbejds Prakti- Andre | alt
selv arbejds- mu- formid- serende
plads nen ling leege/
hospital
Nej, arbejdsgiver far
ikke lantilskud 27 24 12 5 0 55 20
Ja, en tredjedel af
lonnen 4 12 10 0 25 0 7
Ja, halvdelen af
lennen 19 27 16 0 16 24 18
Ja, to tredjedele af
lonnen 31 14 35 9 39 11 28
Ja, men kender ikke
det preecise beleb 14 24 22 45 14 0 20
Ved ikke om der
gives lontilskud 6 0 5 41 6 10 7
| alt 100 100 100 100 100 100 100
Opregnet til
befolkningen 25.305 8.455 18.219 4270 2.262 1.354 59.865
Uveegtet bereg-
ningsgrundlag 67 24 47 16 6 6 166

CHI2-test P =0,0018

serlige vilkar, sig om at fastholde en medarbejder, der tidligere har varet
ansat pd virksomheden. Virksomhederne er altsd forst og fremmest initi-
ativrige, ndr det drejer sig om at fastholde i forhold til at nyansette ude-
frakommende personer med nedsat arbejdsevne, hvilket tidligere under-
sogelser ogsé viser (Rosenstock m.fl., 2005). Det ser dermed ud til, at et
forudgiende kendskab til medarbejderen er det altafgerende incitament,
ndr en virksomhed selv tager initiativ ¢l at ansztte en medarbejder pd
serlige vilkir. En forsigtig konklusion pé dette er siledes, at virksomhe-
derne er mere proaktive, nar det gelder et indadrettet socialt engagement,
mens det er pdkrevet, at der rettes henvendelse fra diverse relevante ak-
torer, hvis en nyansettelse pé serlige vilkér skal komme i stand.

Fire ud af 10 personer ansat pa serlige vilkar, som tidligere har
varet ansat i en ordinr ansettelse, er pt. ansat i en virksomhed, hvor de
tidligere var ansat péd ordinzre vilkdr, jf. tabel 5.9. Det svarer nogenlunde
til storrelsen pa den andel, som blev fastholdt pa deres arbejdsplads, efter
at de fik nedsat deres arbejdsevne. Selv om en person er ansat pé serlige
vilkdr, er vedkommende selvsagt ikke bundet til den pageldende arbejds-
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Tabel 5.7

“Da De ferste gang blev ansat pa seerlige vilkar, var det sa i form af fastholdelse pa
den arbejdsplads, hvor De tidligere var ansat pa ordinaere vilkar?” Personer ansat
pé seerlige vilkér, der tidligere har veeret ansat pé ordingere vilkar. Ikke i lederstilling.

Procent.
Ja 46
Nej 54
| alt 100
Opregnet til befolkningen 51.449
Uveegtet beregningsgrundlag 144
Tabel 5.8

Fastholdelse eller nyansasttelse i forste ansasttelse pa seerlige vilkar fordelt pa
initiativtager til ansasttelsen. Personer ansat pa saerlige vilkar, der tidligere har vae-
ret ansat pa ordinaere vilkér. lkke i lederstiling. Procent.

Dem Arbejds Kommu Arbejds Leege/  Andre | alt
selv pladsen nen formid- hospital
ling
Fastholdelse 36 94 42 19 47 57 46
Nyanseettelse 64 6 58 81 53 43 54
| alt 100 100 100 100 100 100 100

Opregnet til

befolkningen 22.129 7.128 16.394 2.943 1.760 1.095 51.449
Uveegtet bereg-

ningsgrundlag 58 21 44 12 5 4 144

CHI2-test P =0,0003

plads over tid. Vores undersogelse indikerer imidlertid, at mobiliteten
blandt personer ansat pa serlige vilkér ikke er serlig hoj, hvad enten det
skyldes manglende muligheder for at skifte arbejde eller manglende lyst (jf.
afsnit om jobskifte i dette kapitel). Det viser sig, at kun 2 ud af 10 blandt
dem, som blev fastholdt pé virksomheden, ikke leengere er pé selv samme
virksomhed. Med andre ord har 8 ud af 10 personer i denne gruppe altsd
ikke skiftet arbejdsplads. Det betyder samtidig, at der er en gruppe, som er
ansat pa en af deres tidligere arbejdspladser, uden at det er sket som et led
i en fastholdelse, da de oplevede en reduktion i arbejdsevnen. Blandt de
personer, hvor den forste ansettelse pd serlige vilkar ikke var et led i en
fastholdelse, er det lige knap 1 ud af 10, som nu er pé en virksomhed, hvor
de tidligere var ansat pa ordinre vilkar. Det ser altsd ikke ud til at tidligere
arbejdspladser spiller den store rolle for gruppen af personer, der ikke er
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blevet fastholdt pd deres gamle arbejdsplads umiddelbart efter arbejdsev-

nenedszttelsen.

Tabel 5.9

“Var De tidligere ansat pa ordinzere vilkar pa Deres nuveerende arbejdsplads?”

Personer ansat pé seerlige vilkar, der tidligere har vesret ansat pé ordingere vilkér.
Ikke i lederstilling. Procent.

42

Nej 58

| alt 100

Opregnet til befolkningen 51.449

Uveegtet beregningsgrundlag 144
Opsummering

Vi kan konstatere, at 4 ud af 10 ansatte pa serlige vilkar selv har taget
initiativ til anszttelsen, og det er samtidig relativt sjeldent, at virk-
somhederne tager initiativ til en ansettelse pé serlige vilkar.

Nir virksomhederne tager initiativ til at anstte en person pa serlige
vilkir, er der oftest tale om en fastholdelse af en allerede ansat med-
arbejder. Selv om 7 ud af 10 personer ansat pa serlige vilkar er ansat
med lgntilskud, sd ser det ikke ud til at veere det afggrende incitament,
ndr virksomhederne selv tager initiativ til ansattelsen.

Langt hovedparten af personer ansat pé serlige vilkir har tidligere
veret ansat pd ordinere vilkdr, og halvdelen er blevet fastholdt pa
virksomheden, hvor de var ansat pa ordinere vilkar.

Ale i ale far vi et billede af, at virksomhederne primert er aktive i
forhold til et socialt engagement, der kredser om deres eksisterende
medarbejderstab (internt socialt ansvar) og i mindre grad om udefra-
kommende medarbejdere — et eksternt socialt ansvar.

OTTE UD AF 10 VURDERER, AT
ARBEJDSOMFANGET ER PASSENDE I
FORHOLD TIL DERES ARBEJDSEVNE

Personer ansat pa serlige vilkir har som udgangspunkt en reduceret ar-

bejdsevne, der netop ligger til grund for deres serlige ansettelsesvilkar.

Den nedsatte arbejdsevne forhindrer dem enten i at udfere visse typer af

arbejdsopgaver eller i at udfore arbejdsopgaver i samme omfang som per-

ANSATTE PA SERLIGE VILKAR 97



soner, der ikke har reduceret arbejdsevne. Vi skal i dette afsnit se nermere
pa, hvordan personer ansat pa sarlige vilkar oplever deres arbejde i forhold
til arbejdsopgavernes indhold og den medindflydelse, de har i deres ar-
bejde. Ikke mindst er det interessant om arbejdsforholdene er tilfredsstil-
lende, og om der er en balance mellem medarbejderens formden, og de
krav der stilles i arbejdet.

Brug af tidligere erfaringer

Vi har tidligere i kapitel 3 omtalt, hvorledes personer ansat pd serlige vilkdr
i mindre omfang gor brug af deres faglige kvalifikationer i deres arbejde i
sammenligning med ledere, ordinrt ansatte og ansatte i uformelle ska-
nejob. Det viser sig, at endnu farre gor brug af deres erfaringer fra tidligere
ansattelser. Tre ud af 10 personer ansat pa szrlige vilkdr, som tidligere har
veret ansat p& ordinere vilkr, bruger sler ikke eller ikke i serlig grad deres
joberfaringer fra tidligere ordinare ansettelser, jf. tabel 5.10. En lignende
svarfordeling ser vi, ndr vi betragter, hvorvidt personer ansat pa serlige
vilkdr gor brug af deres uddannelseserfaringer i deres nuvarende anset-
telse. Her svarer lige knap 4 ud 10 personer, at de slez ikke eller ikke i serlig
grad bruger deres uddannelseserfaringer, jf. tabel 5.11. Alt i alt er det dog
ensbetydende med, at storstedelen af personer ansat pé serlige vilkar tager
nogle ressourcer med fra deres uddannelsesforlob og fra deres tidligere
arbejdsliv pi ordinre vilkdr, som de selv og virksomhederne har glede af.
Der er i gvrigt en helt entydig sammenhang mellem graden af brug af
erhvervserfaring fra tidligere ansattelser pa ordinare vilkir og brugen af
uddannelseserfaringer i den nuvarende ansattelse pa serlige vilkir.? Eks-
empelvis er det 8 ud af 10 personer, der 7 hgj grad bruger deres uddannel-
seserfaringer, som ogsé 7 hoj grad gor brug af deres erhvervserfaringer fra
tidligere ordinare ansattelser, mens 5 ud af 10 sler ikke gor brug af deres
uddannelseserfaringer, beller (slet) ikke gor brug af deres erhvervserfaringer
fra tidligere ansttelse pa ordinzre vilkir, jf. tabel 5.12. Tallene viser altsd
et klart billede af, at en ansattelse pa serlige vilkar ikke behover fore til et
sporskifte i karrieremassig henseende — tvartimod.

Arbejdstid, arbejdsopgaver og arbejdsomfang
Fleksibilitet i forhold til arbejdstiden kan vere et af kriterierne for, at en
person ansat pa serlige vilkar bedre kan overkomme de arbejdsopgaver, der

3. Bemark, at denne sammenhang af indlysende rsager kun galder for personer, der tidligere har
veeret ansat pa ordinre vilkar.
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Tabel 5.10

“I hvor hej grad bruger De Deres joberfaringer fra tidligere ansasttelser pa ordinaere
vilkér i Deres nuveerende ansasttelse?” Personer ansat pa seerlige vilkar, der tidli-
gere har veeret ansat pa ordineere vilkér. Ikke i lederstilling. Procent.

| hej grad 48
| nogen grad 20
Ikke seerligt 16
Slet ikke 16
| alt 100
Opregnet til befolkningen 51.449
Uveegtet beregningsgrundlag 144
Tabel 5.11

“I'hvor hegj grad bruger De Deres uddannelseserfaringer i Deres nuveerende an-
sasttelse?” Personer ansat pa saerlige vilkar. Ikke i lederstilling. Procent.

| hej grad 39
| nogen grad 25
Ikke seerligt 17
Slet ikke 18
| alt 99
Opregnet til befolkningen 60.125
Uveegtet beregningsgrundlag 165
Tabel 5.12

“I hvor hej grad bruger De Deres joberfaringer fra tidligere ansasttelser pa ordinaere
vilkér fordelt pa, i hvor hej grad De bruger Deres uddannelseserfaringer i Deres
nuveerende anseettelse?” Personer ansat pa seerlige vilkar, der tidligere har vesret
ansat pa ordinzere vilkar. Ikke i lederstilling. Procent.

I hej | nogen Ikke Slet ikke | alt

grad grad seerligt
| hoj grad 83 33 18 20 47
| nogen grad 13 41 8 20 20
Ikke seerligt 3 8 61 10 16
Slet ikke 2 18 14 51 17
| alt 100 100 100 100 100
Opregnet til befolkningen 19.764 12.879 9.642 8.638 50.923
Uveegtet beregningsgrundlag 56 37 25 24 142

CHI2-test P <0,0001

foreligger. Syv ud 10 personer vurderer, at de har en stor eller meget stor
indflydelse pa placeringen af deres arbejdstid, mens 3 ud af 10 vurderer, at
deres indflydelse er lille eller ikke-eksisterende, jf. tabel 5.13.
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Tabel 5.13
“Hvor stor indflydelse har De pé placeringen af Deres arbejdstid?” Personer ansat
pa seerlige vilkér. Ikke i lederstilling. Procent.

Meget stor 40
Stor 33
Lille 9
Meget lille 7
Ingen 1Al
| alt 100
Opregnet til befolkningen 60.651
Uveegtet beregningsgrundlag 167

Vi har ydermere spurgt personer ansat pd sarlige vilkir, om de er tilfredse
med den indflydelse, de har pd deres arbejdsopgaver. Lige knap 9 ud af 10
er tilfredse, mens 1 ud af 10 har for lidt indflydelse. 2 pct. angiver, at de
skal tage for mange beslutninger, jf. tabel 5.14.

Tabel 5.14
“Hvor stor indflydelse har De pé Deres arbejdsopgaver?” Personer ansat pa seer-
lige vilkér. Ikke i lederstiling. Procent.

Jeg har for lidt indflydelse p& mine arbejdsopgaver 12
Jeg er tilfreds med den indflydelse, jeg har pa mine arbejdsopgaver 86
Jeg skal tage for mange beslutninger pa egen hand 2
| alt 100
Opregnet til befolkningen 60.651
Uveegtet beregningsgrundlag 167

Omfanget af arbejdsopgaver kan, som tidligere nzvnt, vere endnu en
parameter for, om en ansattelse pa serlige vilkir er velfungerende og
tilpasset den pageldendes nedsatte arbejdsevne. Otte ud af 10 vurderer, at
arbejdsomfanget er passende i forhold til deres arbejdsevne, mens 1 ud af
10 vurderer, at omfanget er for stort. Yderligere hver tiende vurderer sigar,
at arbejdsomfanget er for lille. Igen er den overvejende andel af personer
ansat pd serlige vilkér altsd tilfreds med vilkarene for deres arbejde, jf. tabel
5.15.

Vi har valgt at sammenholde de tre vurderinger af hhv. indflydelse
pa arbejdstid, arbejdsopgaver og tilfredshed med omfanget af arbejdsop-
gaver for at se, hvor stor en andel der er tilfreds pd alle tre fronter. Det viser
sig, at 6 ud 10 er tilfredse pd alle tre omrader, idet de vurderer, at de har
stor eller meget stor indflydelse p& placeringen af deres arbejdstid, de er
tilfredse med deres indflydelse pd arbejdsopgaverne, og de synes, at ar-
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Tabel 5.15
“Passer omfanget af Deres arbejdsopgaver til Deres arbejdsevne?” Personer ansat
pé seerlige vilkar. Ikke i lederstilling. Procent.

Omfanget af arbejdsopgaver er for stort i forhold til min arbejdsevne 9
Omfanget af arbejdsopgaver passer til min arbejdsevne 84
Omfanget af arbejdsopgaver er for lille i forhold til min arbejdsevne 7
| alt 100
Opregnet til befolkningen 60.651
Uveegtet beregningsgrundlag 167

bejdsomfanget er passende i forhold til deres arbejdsevne, jf. tabel 5.16.
Lidt mere end 2 ud af 10 er tilfredse i forhold til to af forholdene, mens
lidt feerre end 2 ud af 10 kun er tilfredse med et enkelt eller slet ingen af
de tre forhold, vi har spurgt til. Det er dog verd at tilfgje, at vi i kapitel 3
konstaterede, at kun 6 pct. i ringe grad eller slet ikke er tilfredse med
indholdet af deres arbejdsopgaver. Denne opgerelse viser dog, at en storre
andel ikke er fuldt ud tilfreds med deres arbejde pa minimum to omrader.

Tabel 5.16

Skala for om lenmodtagerne er tilfredse med indflydelsen pa placering af arbejds-
tid, med indflydelsen pa indhold af arbejdsopgaver og/eller omfanget af arbejds-
opgaver. Personer ansat pa seerlige vilkar. Ikke i lederstilling. Procent.

0 6
1 9
2 24
3 61
| alt 100
Opregnet til befolkningen 60.651
Uveegtet beregningsgrundlag 167

Anm.: Svarpersonerne tildeles 1 point pa skalaen, hvis de vurderer: a) at de har stor eller meget
stor indflydelse pé placeringen af deres arbejdstid. b) at de er tiffredse med deres indflydelse pa
arbejdsopgaverne. ¢) at arbejdsomfanget er passende i forhold til deres arbejdsevne.

Opsummering

e Storstedelen af personer ansat pd serlige vilkdr tager nogle ressourcer
med fra deres uddannelsesforleb og fra deres tidligere arbejdsliv pd
ordinere vilkdr, som de selv og virksomhederne har glede af. Men 3
ud af 10 personer ansat p serlige vilkdr, som tidligere har varet ansat
pa ordinare vilkdr, bruger slet ikke eller ikke i serlig grad deres jober-
faringer fra tidligere ordinzre ansettelser, mens lige knap 4 ud 10
personer svarer, at de slet ikke eller ikke i serlig grad bruger deres
uddannelseserfaringer.
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*  Syv ud 10 vurderer, at de har en stor eller meget stor indflydelse pa
placeringen af deres arbejdstid, mens 3 ud af 10 vurderer, at deres
indflydelse er lille eller ikke-eksisterende.

* Lige knap 9 ud af 10 er tilfredse med den indflydelse, de har pé deres
arbejdsopgaver.

e Otte ud af 10 vurderer, at arbejdsomfanget er passende i forhold til
deres arbejdsevne.

NEDSKREVNE SKANEHENSYN ER VIGTIGE FOR
MEDARBEJDERNES TRIVSEL

Nedskrevne arbejdsopgaver og skinehensyn

Det kan vare svert for nogle personer ansat pé serlige vilkar eksempelvis
at begrense sig i forhold til arbejdsomfanget, nar der er pres pd arbejds-
pladsen. Det viser en kvalitativ analyse af ansattelsesmulighederne for
personer med eksempelvis hjerneskade (Rosenstock m.fl., 2004). Et andet
dilemma bestér i, hvilke udfordringer arbejdspladsen kan stille medarbej-
deren over for uden at overskride vedkommendes ressourcer og dermed
muligheder for at lose opgaven. En lgsning p& denne problematik kan
méske veare, at arbejdspladsen pd forhind ngje definerer og nedskriver
skanehensyn og arbejdsopgaver. Vi har derfor spurgt personer ansat pd
serlige vilkdr, om det er praksis pa deres arbejdsplads. Det viser sig, at 4 ud
af 10 har fiet nedskrevet bdde deres arbejdsopgaver og skinehensyn, mens
2 ud af 10 kun har fiet nedskrevet et af de to forhold, jf. tabel 5.17. Det
efterlader en tredjedel af personer ansat pa serlige vilkdr uden en skriftlig
formulering af deres arbejdsopgaver og skinehensyn, mens en tiendedel
ikke er klar over, om forholdene er nedskrevet.

Vi har i foregiende afsnit betragtet, hvem der er tilfredse med
arbejdsomfanget samt indflydelsen pa arbejdstid og -opgaver. Vi kan her
konstatere, at de personer, der har fiet nedskrevet bade arbejdsopgaver og
skinehensyn eller blot skinehensyn, generelt er mere tilfredse med arbejds-
forholdene, end hvis kun arbejdsopgaverne er nedskrevet, eller slet intet er
nedskrevet. Tt pd 10 ud af 10 blandt dem, der ’kun’ har fiet nedskrevet
deres skdnehensyn, er tilfredse med minimum to af de tre nzvnte forhold,
og det gzlder 9 ud af 10 blandt dem, der har fiet nedskrevet bide ar-
bejdsopgaver og skinchensyn. Blandt personer, der hverken har fiet ned-
skrevet arbejdsopgaver eller skinehensyn, samt personer, der kun har fiet
nedskrevet arbejdsopgaverne, er til sammenligning 8 ud af 10 tilfredse
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med minimum to forhold, jf. tabel 5.18. Det indikerer, at specielt skine-
hensynene er vigtige at fi nedfeldet, hvis man vil sikre, at personer ansat
pa serlige vilkar trives i arbejdet. Det kan ogsd vare, der er tale om en
selektionsmekanisme, hvor de virksomheder, der nedfelder de pakrevede
skdnehensyn, har en speciel profil og méske arbejder mere systematisk i
forhold til deres medarbejdere, som er ansat pa serlige vilkar.

Tabel 5.17
“Er Deres arbejdsopgaver og/eller skdnehensyn skrevet ned?” Personer ansat pa
seerlige vilkar. Ikke i lederstilling. Procent.

Béade arbejdsopgaver og skanehensyn er skrevet ned 44
Det er kun arbejdsopgaverne, der er skrevet ned 8
Det er kun skanehensynene, der er skrevet ned 8
Hverken arbejdsopgaver eller skdnehensyn er skrevet ned 28
Ved ikke 12
| alt 100
Opregnet til befolkningen 61.142
Uveegtet beregningsgrundlag 168
Tabel 5.18

Antal arbejdsforhold der er tilfredshed med fordelt p&, om arbejdsopgaver og/eller
skénehensyn er skrevet ned. Personer ansat pa seerlige vilkar. Ikke i lederstilling.

Procent.
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53 28 2 o g
ol ' ol o ¢ '
0 4 12 0 8 9 6
1 7 14 3 11 11 9
2 24 50 18 17 26 24
3 65 25 80 63 54 61
| alt 100 100 100 100 100 100
Opregnet til
befolkningen 26.760 4.818 4.998 17.266 7.299 61.142
Uveegtet
beregnings-
grundlag 69 14 13 51 21 168

CHI2-test P =0,0288

Anm.: Svarpersonerne tildeles 1 point pa skalaen, hvis de vurderer: a) at de har stor eller meget
stor indflydelse pa placeringen af deres arbejdstid. b) at de er tilfredse med deres indflydelse pa
arbejdsopgaverne. ¢) at arbejdsomfanget er passende i forhold til deres arbejdsevne.
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Radgivning og information

Hvis der er problemer eller tvivlspergsmél i forhold til en ansattelse, er det
vigtigt, at medarbejderen har en klar ide om, hvem vedkommende kan ga
til med forholdet. Mere end halvdelen af de ansatte pi serlige vilkar
navner deres nzrmeste leder som netop den person, der kan ridgive dem
vedrerende deres ansattelse, jf. tabel 5.19. De, der ikke har udpeget ner-
meste leder som radgiver, har i stedet nevnt tillidsrepraesentanten, perso-
naleafdelingen eller andre ledere som en mulighed. Hver enkelt mulighed
er kun nevnt af 1 ud af 10 personer ansat pa saerlige vilkar. Hele 2 ud af
10 angiver, at de ikke har nogen at g3 til, hvis de ensker information eller
radgivning.

Hvis vi betragter medarbejdernes tilfredshed med arbejdsforhol-
dene i forhold til deres muligheder for at fi vejledning og informationer,
sd er der en indikation af, at de, der ikke har nogen at g til for information
eller ridgivning, er mere utilfredse med deres arbejdsforhold, end de, der
eksempelvis har lederen at gi til. Blandt sidstnevnte er nesten 7 ud af 10
tilfredse med arbejdsomfanget og indflydelsen pd arbejdstid og opgaver,
mens det kun gelder lige knap 5 ud af 10 blandt dem, der ikke har nogen
at gé il for rid og information.* Ordnede forhold pa arbejdspladsen i form
af nedskrevne skinehensyn samt adgang til en leder, der kan ridgive og
informere, nr behovet opstdr, ser altsd ud til at have positiv indflydelse pa,
at personer pa serlige vilkdr trives pa arbejdspladsen.

Opsummering

*  Fire ud af 10 har fiet nedskrevet bide deres arbejdsopgaver og skéne-
hensyn, mens 2 ud af 10 kun har fiet nedskrevet et af de to forhold.
En tredjedel af personer ansat pé serlige vilkir har ikke en skriftlig
formulering af deres arbejdsopgaver og skinehensyn.

*  Skdnehensynene ser ud til at vere vigtige at fi nedfeldet, hvis man vil
sikre, at personer ansat pa serlige vilkar trives i arbejdet. Det kan dog
vere, at der er tale om, at de virksomheder, der nedfelder de pakra-
vede skdnehensyn, har en speciel profil.

e To ud af 10 angiver, at de ikke har nogen at g3 til pd arbejdspladsen,
hvis de ensker information eller ridgivning.

* Der er en indikation af, at de, der ikke har nogen at gi il for infor-

L

Beregningsgrundlaget er forholdsvis lille, og derfor kan vi ikke udtale os med storre sikkerhed.
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Tabel 5.19

“Hvem pé Deres arbejdsplads kan informere og radgive Dem vedrerende Deres
ansasttelse pa seerlige vilkar?” Personer ansat pa saerlig vilkar. Ikke i lederstilling.
Procent.

Deres neermeste leder 55
Andre ledere pa arbejdspladsen 9
Tillidsrepraesentanten ihl
Kollegaerne 5
Personaleafdeling/HR-afdeling 9
Andre 6
Ingen 21
| alt 100
Opregnet til befolkningen 61.142
Uveegtet beregningsgrundlag 168

mation eller ridgivning, er mere utilfredse med deres arbejdsforhold,
end de der eksempelvis har lederen at gi til.

TRE UD AF 10 MENER, AT ARBEJDSGIVEREN
BOR GORE MERE FOR AT UDVIKLE DERES
FAGLIGE KOMPETENCER

Nedsat arbejdsevne og udvikling af faglige kompetencer
Virksomhederne kan have en interesse i at udvikle medarbejdernes kom-
petencer ud fra et gnske om at sikre, at virksomhederne fortsat er kon-
kurrencedygtige pé deres felt i forhold til andre virksomheder. Kompeten-
ceudvikling kan ogsd indgd som et led i en fastholdelsesstrategi, hvor
kompetenceudviklingen er tilgengelig for medarbejderne ud fra et onske
om at tilfredsstille deres personlige behov for udvikling i arbejdet og fort-
satte konkurrencedygtighed pa arbejdsmarkedet. Da personer ansat pd
serlige vilkar ikke indgdr pd arbejdsmarkedet under samme forudsatnin-
ger som personer ansat pd ordinare vilkar, treder nogle af disse incita-
mentstrukturer ud af kraft. Dette forhold er medvirkende til at gore det
interessant at beskeftige sig med virksomhedernes indsats for at kompe-
tenceudvikle deres medarbejdere ansat pa serlige vilkdr. Derudover kan
kompetenceudvikling anskues som et medarbejdergode og dermed som en
indikation for medarbejdernes trivsel pa arbejdspladsen.

Vi har ddligere, i kapitel 4, set, hvorledes personer ansat pé serlige
vilkér 7 mindre grad vurderer, at arbejdspladsen bidrager til at udvikle deres
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faglige kvalifikation i forhold til bl.a. personer ansat pd ordinare vilkar.
Helt precist er det 3 ud af 10, der mener, det ikke er tilfeeldet. Derudover
angiver lidt mere end 3 ud af 10, at deres nedsatte arbejdsevne i nogen eller
hoj grad forhindrer dem i at deltage i kompetenceudviklende aktiviteter, jf.
tabel 5.20. En sammenligning af de to forhold viser, at mellem 15 og 35
pct. blandt dem, som ikke er serlige eller slet ikke er forhindrede i at deltage
i kurser m.m. pd grund af arbejdsevnen, mener, at arbejdspladsen ikke
bidrager til at udvikle deres faglige kvalifikationer. Der er altsd en gruppe,
som mener, at arbejdspladsen ikke bidrager til at udvikle deres faglige
kvalifikationer, uden at det kan forklares ved de begrensninger, som deres
nedsatte arbejdsevne pdtvinger dem. Tre ud af 10 ansatte pd serlige vilkdr
mener da ogsd, at deres arbejdsgiver i nogen eller hoj grad ber gere mere
for, at de kan udvikle deres faglige kompetencer, jf. tabel 5.21.

Tabel 5.20

“Forhindrer Deres nedsatte arbejdsevne Dem i at deltage i videreuddannelse, kur-
ser eller lignende aktiviteter, der har til formal at videreudvikle Deres faglige kom-
petencer?” Personer ansat pa seerlige vilkér. Ikke i lederstilling. Procent.

Ja, i hoj grad 12
Ja, i nogen grad 22
Nej, ikke seerligt 15
Nej, slet ikke 51
| alt 100
Opregnet til befolkningen 58.833
Uveegtet beregningsgrundlag 162
Opsummering

e Tre ud af 10 mener ikke, arbejdspladsen medvirker til at udvikle deres
faglige kvalifikationer.

* Lidt mere end 3 ud af 10 angiver, at deres nedsatte arbejdsevne for-
hindrer dem i at deltage i kompetenceudviklende aktiviteter.

* En gruppe mener, at arbejdspladsen ikke bidrager til at udvikle deres
faglige kvalifikationer, uden at det kan forklares ved de begransninger,
som deres nedsatte arbejdsevne patvinger dem.

¢ Tre ud af 10 ansatte pd serlige vilkir mener, at deres arbejdsgiver bor
gore mere for, at de kan udvikle deres faglige kompetencer.
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Tabel 5.21
“Mener De, at Deres arbejdsgiver/leder bar gere mere for, at De kan udvikle Deres
faglige kompetencer?” Personer ansat pa seerlige vilkar. Ikke i lederstilling. Procent.

Ja, i hej grad 10
Ja, i nogen grad 18
Nej, ikke seerligt 24
Nej, slet ikke 48
| alt 100
Opregnet til befolkningen 58.616
Uveegtet beregningsgrundlag 162

FIRE UD AF 10 MENER, AT DERES MULIGHED
FOR AT SKIFTE TIL ANDEN ANSATTELSE ER
DARLIG

Antal ansazttelser og muligheder for jobskifte

Et jobskifte kan vere foranlediget af mange forskellige drsager af bade
positiv og negativ karakter. Skiftet kan vare et led i opbygningen af en
karriere, sogen efter nye udfordringer, eller det kan veare foranlediget af
samarbejdsvanskeligheder i det nuvarende arbejde. Uanset hvad &rsagen
métte vare, vil et jobskifte i nogle tilflde vere den eneste mulige lgsning
pa et problem eller den eneste made at tilfredsstille et behov pa hos med-
arbejderen. Muligheden for et jobskifte tildeler medarbejderen et alterna-
tiv til de tilbud, den nuvaerende arbejdsgiver kan tilbyde, og sikrer dermed
medarbejderen et udgangspunke for forhandlinger med arbejdsgiveren, der
er bedre, end hvis muligheden for jobskifte ikke er til stede.

Det viser sig, at kun 2 ud af 10 personer ansat pa serlige vilkdr har
haft arbejde pd mere end en arbejdsplads, hvor de har varet ansat pa
serlige vilkar, jf. tabel 5.22. Nar forst man er blevet ansat i en stilling pd
serlige vilkar, er der altsd ikke serlig stor sandsynlighed for, at man skifter
arbejdspladsen ud. Dette forhold kan skyldes flere ting. En mulighed er, at
ansatte pa serlige vilkdr ikke er videre interesserede i et jobskifte, da tryg-
hed i ansettelsen méske prioriteres hojere end fornyelse, eller ogsd vidner
forholdet om, at arbejdsmarkedet ikke er lige s& &bent over for at ansette
personer pd saerlige vilkdr i samme grad som ordinart ansatte. Mulighe-
derne er altsd begraensede.

Lidt mere end 3 ud 10 personer ansat pé serlige vilkir anser deres
mulighed for at skifte til en anden ansattelse for at vere gode eller meget
gode, mens 4 ud af 10 anser dem for at vere dérlige eller meget dérlige, jf.
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tabel 5.23. Det ser altsd ud til, at en stor andel foler sig fastlist pa deres
nuverende arbejdsplads. Dette kan have betydning for trivslen i arbejdert,
og det stiller dem under alle omstendigheder ringere end personer ansat pa
ordinere vilkir. Tre ud af 10 ved ikke, hvordan deres muligheder ser ud,
hvilket kan vare en indikation af, at et jobskifte ikke har veret inde i deres
overvejelser. Som vi har set i kapitel 3, oplever en relativt stor andel blandt
personer ansat pa sarlige vilkdr, at de har en stor risiko for at blive ar-
bejdslese inden for ner fremtid. Der er dog ikke tale om, at de, som
oplever en stor risiko, ogsd er dem, som vurderer, at deres muligheder for
at finde nyt arbejde er drlige. Der er ingen umiddelbar sammenhang
mellem disse to forhold.

I 2004 havde 34 pct. af samtlige virksomheder ansat en medar-
bejder i et lgntilskudsjob, hvilket var 9 pct. flere end i 2002. Den fornem-
melse, som personer ansat pé serlige vilkdr har af, at deres muligheder pa
jobmarkedet er begrensede, underbygges altsd af de seneste undersogelser
af omradet (Rosenstock m.fl., 2005). Det vil dog blive interessant at folge
udviklingen i de kommende r, for derved at konstatere om @ndringen fra
2002 til 2004 er udtryk for en blivende tendens.

Tabel 5.22
“P& hvor mange arbejdspladser i alt har de vaeret ansat péa saerlige vilkar?” Perso-
ner ansat pa seerlige vilkar. Ikke i lederstilling. Procent.

En arbejdsplads 83

Flere arbejdspladser 18

| alt 101

Opregnet til befolkningen 58.616

Uveegtet beregningsgrundlag 150
Tabel 5.23

“Hvordan oplever De, at Deres muligheder er for at skifte til en anden anseettelse pa
seerlige vilkar?” Personer ansat pa saerlig vilkér. Ikke i lederstilling. Procent.

Der er meget gode muligheder 12
Der er gode muligheder 22
Der er darlige muligheder 18
Der er meget darlige muligheder 21
Ved ikke 28
| alt 100
Opregnet til befolkningen 61.142
Uveegtet beregningsgrundlag 168
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Opsummering

e Kun 2 ud af 10 personer ansat pd serlige vilkdr har haft arbejde pd
mere end en arbejdsplads, hvor de har veret ansat pa serlige vilkar.

*  Fire ud 10 personer ansat pa serlige vilkdr mener, at deres mulighed
for at skifte til en anden ansettelse er dirlig.

e Tre ud af 10 ved ikke, hvordan deres muligheder for at skifte ansat-
telse ser ud, hvilket kan vare en indikation af, at et jobskifte ikke har
veret inde i deres overvejelser.

KONKLUSION

Blandt de ca. 60-70.000 personer, som er ansat pa serlige vilkdr i 2006,
har langt hovedparten nedsat arbejdsevne — nemlig 8 ud af 10. Vi kan
desuden sl4 fast, at fleksjob er den mest udbredte ansettelsesform, som ca.
halvdelen af de ansatte pd serlige vilkdr er ansat i. Derudover er der en
overvagt af kvinder (57 pct.) blandt personer ansat pé serlige vilkar, og
storstedelen har en gymnasial eller erhvervsfaglig uddannelse (47 pct.).

40 pct. af de ansatte pa serlige vilkdr har selv taget initiativ til
ansattelsen, og det er relativt sjeldent, at det er virksomheden, der har
taget initiativ til anszttelsen. Nar virksomhederne endelig tager initiativ til
at ansatte en person pa serlige vilkar, er der oftest tale om en fastholdelse
af en allerede ansat medarbejder. Syv ud af 10 personer ansat pa serlige
vilkdr er ansat med lpntilskud, men det ser ikke ud til at vare det afgorende
incitament, ndr virksomhederne selv tager initiativ til ansettelsen. Langt
hovedparten af personer ansat pa serlige vilkar har tidligere varet ansat pa
ordinzre vilkar, og halvdelen er blevet fastholdt pé virksomheden, hvor de
var ansat pd ordinere vilkdr. Alt i alt giver det et billede af, at virksomhe-
derne primert er aktive i forhold til et socialt engagement, der kredser om
deres eksisterende medarbejderstab og i mindre grad om udefrakommende
medarbejdere.

Tre ud af 10 personer ansat pé sarlige vilkdr, som tidligere har
veret ansat pd ordinare vilkér, bruger sler ikke eller ikke i serlig grad deres
joberfaringer fra tidligere ordinre ansettelser, og lige knap 4 ud 10 per-
soner angiver, at de slet ikke eller ikke i serlig grad bruger deres uddan-
nelseserfaringer. Men storstedelen af personer ansat pé sarlige vilkar tager
dog nogle ressourcer med fra deres uddannelsesforleb og fra deres tidligere
arbejdsliv pa ordinare vilkdr, som de selv og virksomhederne har glade af.
En ansettelse pa serlige vilkdr behover derfor ikke fore til karrieremeassige
@ndringer i den henseende.
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Syv ud 10 ansatte pa serlige vilkar vurderer, at de har en szor eller
meget stor indflydelse pé placeringen af deres arbejdstid, og lige knap 9 ud
af 10 er tilfredse med den indflydelse, de har pa deres arbejdsopgaver, mens
8 ud af 10 vurderer, at arbejdsomfanget er passende i forhold til deres
arbejdsevne. Alt i alt er 6 ud af 10 tilfredse pd alle tre omrider, mens 2 ud
af 10 kun er tilfredse med et eller ingen af de tre forhold.

En tredjedel af personer ansat pa serlige vilkar har ikke en skriftlig
formulering af deres arbejdsopgaver og/eller skinehensyn. Det er tanke-
veekkende, da vi samtidig kan konstatere, at de personer, der har fiet
nedskrevet bide arbejdsopgaver og skdnchensyn eller blot skdnehensyn,
generelt er mere tilfredse med arbejdsforholdene, end hvis kun arbejdsop-
gaverne er nedskrevet, eller slet intet er nedskrevet. Noget tyder altsd pd, at
der her er tale om et potentielt indsatsomride, som medarbejderne kunne
fi glade af, at virksomhederne havde mere fokus pa.

Mere end halvdelen af de ansatte pa serlige vilkdr nevner deres
nazrmeste leder som den person, der kan ridgive dem vedrerende deres
ansattelse. Hele 20 pct. angiver, at de ikke har nogen at g til, hvis de
onsker information eller ridgivning. Dette er ogsi specielt interessant, idet
der er en indikation af, at dem, der ikke har nogen at g3 til for information
eller rddgivning, er mere utilfredse med deres arbejdsforhold end dem, der
eksempelvis har lederen at g til. Ordnede forhold pa arbejdspladsen i
form af nedskrevne skinehensyn samt adgang til en leder, der kan ridgive
og informere, ndr behovet opstér, ser altsd ud til at have positiv indflydelse
pa, at personer pa sarlige vilkar trives pd arbejdspladsen.

En gruppe blandt personer ansat pé serlige vilkdr mener, at ar-
bejdspladsen ikke bidrager til at udvikle deres faglige kvalifikationer, uden
at det kan forklares ved de begrensninger, som deres nedsatte arbejdsevne
patvinger dem. Og 3 ud af 10 mener da ogs4, at deres arbejdsgiver i nogen
eller hoj grad ber gere mere for, at de kan udvikle deres faglige kompe-
tencer. Her ser der altsi ud til at vaere endnu et omride, hvor forholdene
for ansatte pé serlige vilkdr kan forbedres.

Kun 20 pct. af de ansatte pa serlige vilkar har haft arbejde pa mere
end en arbejdsplads, hvor de har veret ansat pa serlige vilkdr, og lidt mere
end 40 pct. anser da ogsd deres mulighed for at skifte til en anden anset-
telse for at veere dérlig eller meget darlig. En stor andel foler sig fastlast p&
deres nuverende arbejdsplads. Det er et forhold, der forst og fremmest kan
forbedres ved at flere virksomheder ansatter personer pa serlige vilkar.
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KAPITEL 6

ANSAT I FLEKSJOB

Med udgangspunkt i en rekke kvantitative data har vi i kapitel 5 analy-
seret, hvorledes personer ansat pé serlige vilkdr opfatter deres arbejdsfor-
hold bl.a. i relation til arbejdsopgaver, kompetenceudvikling og deres mu-
lighed for at skifte arbejdsplads. I dette kapitel vil vi forsege at udfolde
nogle af de problemstillinger, der kan ligge bag resultaterne af vores kvan-
titative analyser, via fem kvalitative interview. Da fleksjobansettelsen er
den mest udbredte ansettelsestype blandt de forskellige ansattelsestyper,
der horer under ansattelser pa serlige vilkar, har vi valgt at fokusere pa
denne gruppe i dette kapitel. Vores fem interview er derfor udelukkende
gennemfert med personer ansat i fleksjob.

Fleksjobansattelsen er en ansettelsesform, der tildeles bade ledige
og beskeftigede, hvis arbejdsevne er nedsat enten pa grund af ulykke,
sygdom eller fx et medfedt handicap. Et fleksjob er varigt, men ansattelsen
kan godt skifte mellem forskellige arbejdspladser og kommuner. Lon og
arbejdsvilkér fastsettes efter de gaeldende overenskomster pa omrédet. An-
settelsesformen har eksisteret med stor succes siden 1998. Siledes var ca.
5.000 ansat i fleksjob i 1999 mod ca. 40.000 i 2006, se figur 6.1. !

Som allerede skrevet har vi foretaget fem interview med hhv. fire
kvinder og en enkelt mand, der alle er rekrutteret gennem Landsforenin-

1. Se bilag 2 for en mere uddybende gennemgang af fleksjob som ansattelsesform.
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Figur 6.1

Antal personer ansat i fleksjob fra 3. kvartal 1999 frem til 1. kvartal 2006.
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gen af Fleks- og Skénejobbere.? Interviewene er gennemfort i en semi-

struktureret form, hvilket vil sige, at interviewguiden, der er benyttet, kun

har veret vejledende for interviewets forlob. Dermed har der varet mu-

lighed for at forfelge interessante emner, som de er dukket op i lobet af

interviewet. Interviewene har veret af 1-2 timers varighed. Alle intervie-

wene er optaget pd diktafon, og referaterne fra disse udger baggrunden for

selve analysen. Interviewpersonerne er desuden garanteret anonymitet, si

det er ikke deres rigtige navn, vi anvender ved citater. I det folgende vil der

blive trukket pointer frem fra interviewene, samlet under nedenstdende

temaer:

* ctablering af ansattelse

* arbejdsopgaver

* trivsel i jobbet

* udvikling og kvalifikationer
¢ fremtidsperspektiver.

2. Vores overvaegt af kvinder blandt interviewpersoner kan give en bias i vores data. Desuden er alle
informanterne rekrutteret gennem Foreningen af Fleks- og Skdnejobbere, hvilket er yderligere et
afset for en mulig bias. Da vores formal med interviewene imidlertid blot er at illustrere et udvalg
af forskellige problemstillinger, der knytter sig til fleksjobansattelser, mener vi ikke, de nzvnte

forhold giver anledning til sterre problemer.
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Det skal tilfgjes, at de fem interview tilsammen ikke er dekkende for
fleksjobansettelser i almindelighed. De fungerer her som illustrative eks-
empler pd, hvordan et anszttelsesforlob pa fleksjobvilkdr kan spende af.

MIRIAM, VIBEKE, KIRSTINE, METTE OG PETER
— EN INTRODUKTION

Vi vil i det folgende kort prasentere de fem interviewpersoner, herunder,
deres tildelte navn, deres alder, arbejdssted, fleksjobansattelsens varighed
og baggrunden for ansattelsen.?

Miriam er 44 ar gammel og har veret ansat i fleksjob i et mini-
sterium i tre dr. Efter en langvarig optrapning af skavanker blev Miriam
sygemeldt og fik siden hen konstateret fibromyalgi.4 Dette forlob endte
med en fleksjobanszttelse. Miriam er kontoruddannet med en hgjere han-
delseksamen.

Vibeke er 47 ar og har varet ansat i fleksjob i fem ar i forskellige
stillinger efter en periode pa fire ar uden for arbejdsmarkedet. Vibeke har
ligesom Miriam féet stillet diagnosen fibromyalgi. Vibeke er uddannet
boghandler.

Vores tredje fleksjobber, Kirstine, er 52 ar gammel. Kirstine fik en
rygskade efter et fald pa en trappe. Hun blev sygemeldt og gik derefter pd
deltid for s3 at lande i et fleksjob.5 Kirstine er butiksuddannet, men siden
hen efteruddannet inden for regnskab og salg.

Mette, vores fjerde interviewperson, er 55 &r gammel, laborant-
uddannet, men efteruddannet inden for kontorfaget. Mettes nedsatte ar-
bejdsevne skyldes ligesom Kirstines et fald pd en trappe med en rygskade
til folge. Mette har varet ansat i et fleksjob i fire &r.

Vores femte og sidste interviewperson er Peter pd 53 &r, som har
veret fleksjobber i fire &r. Peter er uddannet skolelarer, og Peters nedsatte
arbejdsevne skyldes en bindevevssygdom, der konstant forringer hans

kredslob.

3. Interviewpersonerne har fiet tildelt deknavne, siledes at deres anonymitet er sikret.
4. Diffuse muskelsmerter i bevaegeapparatet.
5. Vi kender ikke det pracise antal 4r, Kirstine har varet i fleksjob.
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ETABLERING AF ANSATTELSE

Som vores analyser af personer ansat pa serlige vilkdr i kapitel 5 viser, s er
det sjeldent virksomhederne, der tager initiativ til at gennemfore anset-
telser af medarbejdere pa serlige vilkdr. I de fem kvalitative interview, vi
har gennemfort, er det heller ikke tilfeldet. Etableringen af fleksjobansat-
telserne er dog forlebet meget forskelligt, og i et enkelt tilfelde har inter-
viewpersonens arbejdsplads meget stor andel i et positivt forlgb.

Miriam

I Miriams seneste ordinre ansattelse var hun sygemeldt i leengere tid, og
hun blev derfor fyret. Arbejdspladsen var slet ikke indstillet pa at fastholde
hende, og Miriam havde pi davarende tidspunkt ikke nogen diagnose for
sin sygdom. Kommunen ville forst indstille hende til fortidspension eller
fleksjob, men det betragtede Miriam selv som stigmatiserende, og hendes
nye status kraevede stor tilvenning for hende. Til slut fulgte hun legernes
anbefaling om at overgi til fleksjob. Miriam laste om et ministerium, der
gjorde meget for at varetage deres sociale engagement, og hun segte derfor
en fleksjobansettelse det pdgeldende sted. Gennem en lang jobsamtale fik
ministeriet afklaret hendes kompetencer og interessecomrider, og de kon-
taktede hende et par maneder efter samtalen med en relevant stilling og i
forste omgang koblet til en arbejdsprevning.

Kommunen syntes forst, at det var for drastisk en beslutning at
sende Miriam i fleksjob, nar hun nu kun var 41 ar, men hun fastholdt, at
det var ngdvendigt, fordi hendes nuverende situation med gentagne job-
skift og sygdomsperioder var ubehagelig for hende. Kommunen ville i
forste omgang hellere sette hende pi en paragraf 28-ordning, hvor hun
kunne have de sygeperioder, som hun havde brug for, men det havde
Miriam ikke lyst til, fordi det ville vere for stort et pres at skulle forsoge
at arbejde pd normal tid.

Det er rigtig hardt hele tiden at blive fyret og komme ud pi en ny
arbejdsplads, hvor man ikke kan leve op til kravene, fordi man
hele tiden er syg.

Vibeke

Vibeke ville forst gerne pd nedsat tid for at kunne klare sit arbejde, og hun
tog selv kontake til socialforvaltningen for at here, om det var muligt. Men
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hun kunne ikke overkomme tidsnedszttelsen gkonomisk, da hun var
alene, og s blev hun sagt op pa grund af for mange sygedage.

Det tog flere ar, for Vibeke kom i fleksjob. Hun kritiserer kom-
munen for at have lovet hende en masse uden at overholde aftalerne. Hun
vil hellere selv tage ansvar for sin situation, s& lenge hun selv kan det, end
overlade hele ansvaret til kommunen. Hun kom fx selv med et bud pa,
hvilke kurser hun kunne drage nytte af at deltage i for at opkvalificere sig
til et nyt job. Hun foreslog fx kurser i engelsk og bogfering. Men kom-
munen gik ikke med til det, selv om de i forste omgang havde stillet hende
det i udsigt.

Selvverdet er virkelig p& provelse. Man er for rask til at vere pa
sygedagpenge og for syg til at vare i arbejde.

Vibeke mener, at det er hos dem, der skal formidle jobbene, at problemet
ligger. Blandt andet kritiserer hun jobkonsulenterne for ikke at swtte sig
nok ind i baggrunden for fleksjobberens nedsatte arbejdsevne, og de finder
dermed ofte job, der ikke er hensigtsmassige i forhold til vedkommendes
sygdom og behov. Personer, der har fibromyalgi, bliver nemt trette og har
dermed svert ved at hindtere stress. S3 kan det fx vere svert at indgd i et
job med mange deadlines.

Vibeke var pa et Revalideringscenter i ca. 8 uger, hvilket hun ikke
mener, hun fik meget ud af. Sa var hun i arbejdsprevning 2-3 méneder i
et marketingsfirma, hvor hun ogsa blev lovet fastansattelse, hvilket faldt til
jorden, da ejerne kom i konflikt med hinanden. Vibeke har siden hen
varet i flere fleksjobansattelser, hvor hun selv har veret den primere
initiativtager, men hvor hun har inddraget kommunens jobkonsulent efter
at have etableret kontakten til virksomheden.

Kirstine

Kirstine blev rent faktisk fastholdt p& den arbejdsplads, hvor hun var ansat
pa ordinare vilkir. Hun kom tilbage til sit arbejde efter et drs sygemelding,
og hun valgte selv at starte pd 15 timer om ugen, hvilket betod, at hun ogsd
gik tilsvarende ned i len. Hun fik dog arbejdsskadeerstatning som kom-
pensation for hendes lonnedgang. Hun valgte at fi det udbetalt som et
engangsbelob. Hun valgte ogsé selv at gd pa nedsat tid i stedet for at fa et
lentilskudsjob, fordi der dengang ikke var mulighed for at fi ledigheds-
ydelse, hvis hun blev arbejdsles. Hun havde kun sin fortidspension, og den
turde hun ikke at skulle leve af. Hun ville hellere blive i a-kassesystemet og
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selv tage lontabet. Men hun arbejdede p& samme made, som hvis det var
et lontilskudsjob. Kirstine sagde siden hen op og blev tilbudt en fleksjo-
bansattelse af en af hendes tidligere ledere i den forbindelse. Hun har ikke
veret igennem en arbejdsprevning, idet hendes fleksjob blev etableret fra
den ene dag til den anden.

Og det tror jeg var fordi, at jeg kom med det hele pé et fad til min
kommune, og jeg tror, at grunden til, at jeg ikke var i arbejds-
provning, da jeg blev tilkendt fortidspension, det var fordi, at jeg
havde varet sygemeldt i nzsten 1% 4r. Et helt &r pd fuld tid og et
halvt &r pa nedsat tid. Og der opfattede man de 15 timer, hvor jeg
arbejdede som en arbejdsprevning, si derfor kom jeg ikke ud i en
egentlig arbejdsprevning.

Mette

Mette blev i 1997 omfattet af en paragraf 79 pga. sit hoje sygefravaer — dvs.
hver gang hun var syg pga. sin ryg, sa fik hendes arbejdsgiver refusion.
Hun har nu veret i fleksjob i fire ar. Det var altsd ikke en leengerevarende
sygeperiode, der 13 forud for fleksjobbet, men noget der gradvist hobede
sig op pga. faldet pa trappen mange ar tidligere. Mette er vurderet 50 pct.
invalid pga. ryggen og arbejder nu 18,5 timer om ugen. Den nedsatte tid
er det eneste skdnehensyn. Det var Mette selv, der foreslog, at hun skulle
overgd til et fleksjob, fordi det andet var uholdbart. Mette var ogsd bange
for at blive fyret, fordi der var en del nedskeringer. Hun havde lobende talt
med sin leder om, hvornér hun skulle gore det, og Mette mener, at hendes
arbejdsplads var god til at tage sarlige hensyn til sine medarbejderne. I
forste omgang via et almindeligt hensyn’ og senere ved at stotte op om en
ansattelse pd serlige vilkar.

Peter

Peter blev ikke fastholdt pa den skole, hvor han var ansat, da han i sin tid
blev syg. Fleksjobordningen eksisterede ikke pd daverende tidspunkt.
Havde den gjort det, sd ville han gerne have veret fastholdt. I stedet blev
han tilkendt fortidspension. Han havde dog ikke lyst til bare at gd der-
hjemme og fik i sin tid et skdnejob, som ikke var den store succes. Hans
forste fleksjob blev skaffet af en jobkonsulent fra et privat rekrutterings-
firma.

Det var svert for kommunen at finde ud af det med fleksjobbet.
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I dag har Peter veret i tre forskellige fleksjobstillinger, inden han selv sogte
en stilling som sekreter pd den skole, hvor han er nu. Et job han er rigtig
glad for. Peter har en tredjedel arbejdsevne tilbage og arbejder altsd som
skolesekretaer 20 timer om ugen, men burde egentlig kun arbejde 12 timer

— dvs. en tredjedel af fuld td.

Diskussion

Som det fremgir af vores interviewpersoners erfaringer, si kan forlgbet
omkring etableringen af forste fleksjobansettelse spende meget forskelligt
af. Det ser bl.a. ud til, at virksomhederne ber have fokus p& hindteringen
af, hvad man kunne kalde den afklarende fase — altsi fasen, hvor den
potentielle fleksjobber stadig er ansat pé ordinzre vilkr, ofte er sygemeldt,
men endnu ikke har fiet stillet en diagnose. Hvis der ikke er skabt accept
af og forstdelse for sygemeldingerne, s& pavirker det arbejdsklimaet nega-
tivt. Det fremgdr, hvordan en afklarende fase praget af spendinger og
manglende forstdelse for medarbejderens situation ikke ligefrem skaber
grobund for en eventuel fastholdelse. Derudover giver de interviewedes
erfaringer indtryk af, at en tet dialog mellem leder og medarbejder i den
afklarende fase kan fore til et fortsat produktivt ansettelsesforlob med,
hvad man kunne kalde en glidende overgang til fleksjobansattelsen. Det
ser altsd ud til, at virksomhederne kan have glaede af at vere pd forkant
med medarbejderens udvikling og skade- eller sygdomsforlgb. Tidligere
undersogelser fastslar i gvrigt, at kommunernes visitationspraksis er for-
skellig fra kommune til kommune, hvilket disse fem interview ogsa giver
indtryk af, om end det ikke er muligt at foretage en egentlig konklusion pd
baggrund af s fi interview (Finansministeriet m.fl., 2005; Jorgensen m.fl.,
2000).

Varigheden af den bureaukratiske sagsbehandling er yderligere et
element, der fremhaves som vigtigt for etableringen af et fleksjob. En lang
behandlingstid kan enten medfere en lang periode uden for arbejdsmar-
kedet for den potentielle fleksjobber, eller ogsd kan den medfere et forsat
ordinart ansaettelsesforlob praget af mange sygemeldinger med fare for
mange jobskift il felge.

Matchningen mellem den kommende fleksjobber og det nye ar-
bejde er yderligere et aspekt, som interviewpersonerne bergrer. En grundig
kompetenceafklaring fra jobkonsulentens side — men ogsd fra den poten-
tielle arbejdsgivers side — ser ud til at vere hensigtsmassig. Det er ikke
mindst vigtigt, da en fleksjobber kan have begrenset overskud til at sette

ANSAT T FLEKSJOB 117



sig ind i fuldstendigt nye typer af opgaver, men ogsa fordi nogle arbejds-
opgaver spiller darligt sammen med fleksjobberens helbredsproblemer.

Samlet set giver interviewene et steerkt indtryk af, at et selvsten-
digt opsegende initiativ fra den kommende fleksjobber langt fra er nyt-
teslost i jagten pa et arbejde.

ARBEJDSOPGAVER

Personer med nedsat arbejdsevne kan vare begrenset i forhold til den
arbejdstid, de kan overkomme, i forhold til indholdet af arbejdsopgaver
eller i forhold til omfanget af arbejdsopgaver. Vi vil her bringe nogle
eksempler pd de erfaringer, vores interviewpersoner har gjort sig i den
henseende. Blandt andet i forhold til at fi tilrettelagt en stilling, som er
overkommelig.

Miriam

Inden Miriam overgik til en fleksjobstilling, havde hun et koordinerende
og planleggende arbejde, og da hun skulle tilrettelegge aftalen om fleks-
job, ville hun nedig sattes til noget, hun ikke kunne finde ud af i forvejen.
Hendes overskud til at lre nyt var meget begrenset. Det lykkedes da ogsé
for hende at fa tilrettelagt en stilling med onskvardige arbejdsopgaver.

Det er rigtig godt arbejde, og s har arbejdspladsen og jeg — begge
to — noget vi kan regne med. De kan regne med, at jeg kommer
og gor dit og dat, og jeg kan regne med, at jeg har noget at arbejde
med, som jeg kan klare, og som ikke er dedssygt eller ligegyldigt,
men faktisk rimelig spendende.

Hun har oplevet, at hendes ledere er meget fleksible og tager hensyn til
hendes helbred. Hun kan fx godt tage enkelte ekstra-fridage, og Miriam
har bl.a. haft mulighed for at tage fri for og efter et kontorseminar, der
involverede overnatning, hvilket er hirdt for hende, fordi hun har svert
ved at sove fremmede steder. Miriam foler en forpligtelse til ogsa at ordne
de lidt fysisk tunge opgaver, selv om hun egentlig ikke rigtig kan klare det.
Hun kunne bare sztte en studentermedhjlper til at gore det, men nar det
er hende, folk har henvendt sig til, s vil hun ogsa klare opgaven selv. Det
er i det hele taget en balancegang mellem, at kollegaerne ikke tor give
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hende opgaver af frygt for at overbelaste hende, og at de begynder at presse
hende til at lave mere, end hun kan klare.

Vibeke

Vibeke startede forst i en fleksjobstilling pa 20 timer om ugen, hvor hun
skulle oprette et bibliotek pd en arbejdsplads, men opgaven var stort set
ikke defineret pa forhand, og hun vidste darligt, hvordan man skulle tznde
og slukke en computer. Hun var dog villig til at leere det og til at sette sig
ind i de programmer, hun skulle bruge for at fi biblioteket etableret.
Arbejdsopgaverne 13 altsd helt uden for hendes kompetenceomride og
ifolge Vibeke ogsd uden for den tid, hun var ansat pa.

Det svarede til, at jeg skulle lave en filial til hovedbiblioteket. For
det forste, sd havde jeg ikke kompetencerne til det, og et eller
andet sted, sd havde jeg alligevel noget erfaring, som jeg kunne
bruge. S4 jeg kunne nok godt have stykket et eller andet sammen,
men mine timer rakte jo ikke. Vi taler om, at vi sikkert skulle vare
flere fuldtidsansatte for bare at leve lidt op til deres forventninger.

I en anden fleksjobansettelse har Vibeke ogsd oplevet, at det krevede
mange ressourcer fra hende at fi arbejdspladsen til at forstd, at hun ikke
kunne arbejde mere end de 20 timer.

Jeg kan konkludere, at jeg har oplevet, at firmaerne ofte ikke ved,
hvad de vil med den ansatte, og hvad formalet er.

Vibeke mener ligeledes, der er en meget stor risiko for, at ansattelsen (iser
ansattelsessamtalen) bliver et anliggende mellem direktoren og jobkonsu-
lenten, og den ansatte bliver noget, der bare er hagtet pa. Det anser hun
som farligt, da den ansatte fir for lidt indsigt i, hvilke forhold vedkom-
mende er ansat under, og hvilke aftaler der er indgiet.

Kirstine

Set i bakspejlet fortryder Kirstine, at hun ikke fik et andet job p& samme
arbejdsplads, da hun i sin tid for forste gang overgik til en fleksjobstilling.
Kirstine oplevede, at det var svert for hende selv, kollegaerne og lederen at
bryde ud af de gamle handlemgnstre.
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Jeg kom tilbage til det der arbejde, og det var en fejl. Ikke at jeg kom
tilbage pa den samme arbejdsplads, men at jeg kom tilbage pé det
samme kontor med de samme opgaver. S& da jeg havde veret der i
2V &r, s var jeg ved at bryde sammen, for man kan jo ikke lave det
samme pd 15 timer, som man har gjort pd 40 for. Plus at jeg ikke
kunne deltage i alle de der udadvendte aktiviteter, fordi jeg ikke
kunne sidde i et tog. Jeg kunne ikke sidde i en bil ret lang tid. Der
var mange ting, som jeg ikke kunne, som jeg havde gjort for.

Kirstines rdd er, at folk, der kommer tilbage til samme virksomhed efter
leengere tids fraveer, skal have lavet en ny arbejdsbeskrivelse og have nogle
andre arbejdsopgaver end dem, man kom fra, for at man selv og kollega-
erne ikke falder ind i den samme rolle igen.

Mette

Mette er blevet fastholdt med succes. Det er kun antallet af timer, hun
arbejder om ugen, der er blevet skiret ned, og si kan hun oven i kebet
komme, nir hun vil. Mette har have-/senkebord, hvilket hun fik allerede
inden hun blev ansat i fleksjob. Og hun har ogsé en speciel kontorstol. Til
tider gér hun op og ned ad gangene, fordi hun har ondt i ryggen, og det
er helt fint med hendes kollegaer og chefer. Mette foler ikke behov for
serlige tiltag, som kan integrere hende bedre pa arbejdspladsen. Hun er
ikke ’en tavs person’, sd hvis hun er utilfreds med noget, skal hun nok fi
sagt det.

Der er planlagt opfolgningsmeder, hvor Mette selv, hendes chef
og en jobkonsulent fra kommunen er til stede. Mettes chef bliver spurgt
om eventuelle problemer med at have hende ansat, og Mette bliver spurgt,
om alt fungerer i anszttelsen, og om hun har for mange timer og dermed
har brug for at ga yderligere ned i tid. Disse meder er meget malrettede og
tager normalt ikke mere end et kvarter.

Peter

Peter er godt tilfreds med kun at arbejde 20 timer om ugen. Han har brug
for nogle skinehensyn og skal fx holde en del pauser og mi ikke lofte.
Disse hensyn fungerer fint, ogsé i forhold til kollegaerne. Han behgver
ikke flere skdnehensyn. Arbejdet passer fint til hans evner. Han har ikke
provet at vere skolesekreter for, sd han har skullet lere det fra bunden.
Han har nu oparbejdet nogle faste rutiner, som gor det nemmere for ham
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at udfere arbejdet. Kommunen lever derimod ikke op til kravet om at

atholde opfelgende meder og undersoge, hvordan han har det.

Det her, det er jobbet til mig, fordi stedet er rart at vere pd, og
arbejdsopgaverne er hyggelige og ikke-stressende.

Diskussion

De fem fleksjobbere, vi har interviewet, har meget forskellige oplevelser af
arbejdsopgaverne, de har fiet tildelt som fleksjobbere, herunder omfanget
af arbejde. De meget forskellige oplevelser afspejler til dels, at der er tale
om forskellige arbejdspladser, forskellige &rsager til fleksjobbernes nedsatte
arbejdsevne og forskellige forleb i forbindelse med etableringen af fleks-
jobbene.

Et bud p4, hvilke overvejelser virksomheder og medarbejdere skal
gore sig, relaterer til fleskjobberens overskud til at lere nyt eller mangel pd
samme. Her er forslaget, at arbejdsopgaverne skal vere ngje malrettet
fleksjobberens kompetencer, s man udnytter ressourcerne optimalt og
samtidig minimerer risikoen for, at opleringsfasen bliver for kreevende for
medarbejderen. I modsatning hertil lyder budskabet ogsa, at det kan vare
problematisk at forblive i samme arbejde pd samme arbejdsplads ved over-
gangen til en fleksjobstilling. Det skyldes, at medarbejder og arbejdsplads
risikerer, at handlemenstre og forventninger til arbejdet vil veere uzndrede,
mens arbejdstimerne til at lase opgaverne vil vere ferre, hvilket medforer
frustrationer og stress.

De interviewede fleksjobbere udlegger ogsa fleksibilitet i jobbet
som et meget positivt element. Mulighed for at tage ekstra fridage eller
flytte rundt pa arbejdsdagene letter presset pd fleksjobberen pa ’darlige
dage’. Yderligere et budskab lyder, at arbejdspladsen ber gere sig klart,
hvilke forventninger den har til sin nye fleksjobber og méske udarbejde en
arbejdsbeskrivelse i den sammenhzng. Her vil det ydermere vare frugtbart
at inddrage fleksjobberen bedre i samtalen mellem arbejdsplads og job-
konsulent, si en felles forstielse af vilkirene for ansttelsen er sikret. I det
hele taget md en falles forstdelse af hele fleksjobkonceptet som sidan
betegnes som et vigtigt element. Det er eksempelvis problematisk, hvis
kollegaerne ikke fornemmer, at fleksjobmedarbejderen ikke ’bare’ er en
deltidsansat kollega, der kan skrue op for blusset i situationer med stort
arbejdspres. Det ser ud til, at en lobende dialog mellem fleksjobber, ar-
bejdsplads og kollegaer kan vere med til at lose op for en del af de pro-
blemer, fleksjobberne fremlegger i interviewene.
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SOCIAL TRIVSEL I JOBBET

Trivsel i jobbet krever ikke blot at arbejdsopgaverne og arbejdsomfanget er
tilpasset. Det kraver ogsd, at forholdet til kollegaerne fungerer. Eksempel-
vis giver interviewene indtryk af, at det er vigtigt, at omgivelsernes har en
forstdelse for og accept af, hvad en fleksjobber kan klare.

Miriam

Da Miriam i sin tid startede i sit fleksjob, var hendes kollegaer og hendes
nye chef nysgerrige efter at vide, hvad det var at vere fleksjob-ansat. Og
hun fortalte da ogsa sin chef, hvad hun fejlede. Hun synes dog, at det er
lidt en balancegang i forhold til kollegaerne, fordi hun er bange for, at de
ikke tor bede hende om noget af frygt for, at hun fir ondt i ryggen eller
migrene. Ofte fir kollegaerne bare den korte version af hendes sygdom,
som er, at hun har ’en bygningsfejl i ryggen’, s ved folk godt, at hun har
det skidt. Miriam har dog ogsd oplevet, at nogen synes, at hun m4 have det

dejligt.

Der var en kollega, som en dag sagde til mig i elevatoren: “Ej, hvor
md det vere dejligt at gd kl. 15 hver dag!”
“Ej, hvor er det strengt! Dejligt? Det er bare ikke dejligt altid at ga

kl. 15, ja det er det selvfolgelig, nir solen skinner, og man gerne vil

(...) Men s tenkte jeg:

ud, men det er jo ikke dejligt, hvis man har siddet og kempet for
at vere der. Og man har ondt i hovedet, ondt i nakken, ondt i
armene, ondt i lenden og ondt i benene, og jeg ved ikke hvad. S&

er det jo ikke dejligt, vel?”

Miriam mener, at det med at fortelle nogen om sin sygdom handler om,
at de respekterer en og ens situation. Hun vil dog heller ikke fortelle sin
sygehistorie til alle sine kollegaer af frygt for at blive kendt som hende med
alle sygdommene.

Miriam mener i gvrigt, at der altid eksisterer en lille konflikt med
kollegaerne, fordi ordinzrt ansatte kan blive bekymrede for, at fx fleks-
jobberne tager deres arbejde: Hun har ikke selv oplevet at blive anklaget
for at tage andre folks arbejde, men hun har bekendte, som er blevet udsat
for sidanne anklager. I de tilfzlde har kollegaerne talt om:

At nu kommer der nedskaringer, og si kommer der nok nogle
fleksjobbere og overtager jobbene bagefter.
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Vibeke

Vibeke har generelt haft udmearkede oplevelser med ledere og kollegaer pa
de forskellige arbejdspladser, hun har veret pd. De har opfattet hende som
en ligevaerdig kollega, men et enkelt sted kneb det med samtidig at forstd,
at hun havde brug for et hensyn i relation til arbejdet. Vibeke folte derfor
regelmassigt et socialt pres, nér hendes kollegaer havde brug for fridage,
for s kunne Vibeke jo bare komme ind.

Kirstine

Inden Kirstine overgik til fleksjob, var hun sygemeldt, og her var nogle af
hendes kollegaer gode til at holde kontakten. Da hun kom tilbage, var
hendes nazrmeste leder ikke serlig imgdekommende, og han havde svart
ved at forstd, at hun var dérlig, for man kunne ikke se det pd hende.
Kirstine arbejdede ikke alle ugens dage og kunne derfor flytte rundt pa sine
arbejdsdage, ndr hun var syg, s hun kun havde fi sygedage. Den nermeste
leder havde maske derfor svart ved at forholde sig til, at hun rent faktisk
var syg. Den overste leder og kollegaerne havde dog stor forstéelse for det
og gjorde, hvad de kunne, for at hun skulle fole sig tilpas. Men der kom
en ny leder, som ogsd forfulgte hende.

Jeg folte mig ikke velkommen, og i og med at den nazrmeste leder
havde den attitude over for mig, si smittede det ogsa af pi mine
kollegaer, som grinte over lederens bemarkninger.

Dem, hun arbejder tat sammen med i dag, ved godt alle sammen, hvorfor
hun er i fleksjob, og der er meget stor forstelse for det. De bemarker det
ogsd, hvis de synes, hun er der for meget.

Men det er fordi, at jeg har selv svert ved at sige fra. Og det foler
jeg ikke er noget pataget noget. Jeg foler virkelig, at de har omsorg
for, at jeg ikke skal brende ud og fi det darligt.

Derudover er Kirstine helt sikker pd, at hendes kollega, som hun deler
kontor med, og som hun er blevet ansat til at aflaste, er meget meget glad
for hende. Hun foler ogsd, at kollegaerne inddrager hende bl.a. ved, at de
legger moder pd de dage, hvor hun er pa arbejde, og ved at bruge hendes
faglige kvalifikationer.

ANSAT T FLEKSJOB 123



Mette

Mettes kollegaer syntes, det var en god idé, at hun blev ansat i fleksjob.
Hun vurderer, at kollegaernes holdning er meget vigtig, og at deres reak-
tion pd fleksjobberens nye position er meget afgorende. Det kan nemlig
vere hérdt, hvis der er sure miner blandt dem. P4 hendes arbejdsplads er
man forholdsvis vant til kollegaer ansat pé serlige vilkdr, si det vakte ikke
opsigt, da hun blev fleksjobber. Hendes ansattelse i fleksjob blev — ligesom
andre ansattelser — meddelt pd et personalemede. Mette vurderer, at hen-
des kollegaer ser hende som en aflastning, og hun tror ikke, at de har folt,
at hun tog deres arbejde. Hun siger samtidig, at dbenhed og erlighed over
for kollegaerne omkring, hvem man er, er utrolig vigtig. Man skal fortelle
om sin lidelse, sé folk forstdr, hvorfor man er ansat pé serlige vilkér.

Man skal ikke bare komme veltende ind ad deren og sige: “Nu er
jeg her, og jeg skal kun arbejde 18,5 time, og jeg far for ovrigt fuld
lon for det”. S4 tror jeg da ogsa, at jeg ville stejle [blive misundelig
som kollega, red.]

Peter

Peter foler sig helt pa niveau med kollegaerne bade fagligt og socialt. Ingen
peger fingre ad ham, men sporger interesseret til hans sygdom, og hvordan
han har det. Alle kollegaerne ved godt, at han arbejder i fleksjob. Det har
ledelsen nemlig fortalt. Peter foler sig i hoj grad som en integreret del af
arbejdspladsen.

Diskussion

Den sociale trivsel pd en arbejdsplads hanger ulgseligt sammen med sam-
spillet med kollegaerne i forhold til arbejdsopgaverne, og derfor er udmel-
dingerne om den sociale trivsel som fleksjobber ogsd meget lig nogle af de
udmeldinger, der vedrerer arbejdsopgaver og arbejdsomfang. Det overord-
nede budskab handler om, at man som fleksjobber gnsker at blive opfattet
som kollega pi lige vilkir med de andre medarbejdere og samtidig have en
accept og forstdelse af, at vedkommende ikke kan overkomme arbejdsop-
gaver i et normalt omfang. Denne serstatus vedrorende arbejdsopgaver mé
altsd ikke fore til en social udstedelse. Basis for en accept og forstielse lader
til forst og fremmest at vere mulig, hvis man som fleksjobber er dben og
@rlig over for kollegaerne om sin situation, herunder baggrunden for ens
nedsatte arbejdsevne. Det kan dog vare en sver balancegang, da man
heller ikke vil kendes som personen med alle sygdommene, og en lgsning
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kan vere at give kollegaerne en kort version af arsagen til ens nedsatte
arbejdsevne. Hvis arbejdspladsen har tradition for at have medarbejdere
ansat i fleksjob lader det til at vaere mere gnidningsfrit at blive indlemmet
blandt kollegaerne pa arbejdspladsen. Femten fleksjobbere fremforer
samme overvejelser i en interviewundersogelse om fleksjob fra 2000
(Hohnen, 2000). De beskriver ogsd, hvorledes for megen abenhed kan
vere stigmatiserende, og for lidt 4benhed haemmer kollegaernes mulighed
for at forstd deres situation. De valger derfor en strategi, hvor de begrenser
sig til at fortelle det mest nodvendige. Der opstdr dermed et dilemma i
forhold til, hvor meget arbejdspladsen skal bekendtgpre over for kollega-
erne vedrerende fleksjobmedarbejderens ansattelsesforhold og situation i
det hele taget (Hohnen, 2000).

De problemer, der navnes i forhold til kollegaerne, er bl.a., hvis
en manglende forstdelse for fleksjobberens sygdom og dermed sygedage
forer til decideret mobning fra eksempelvis lederens side, eller kollegaerne
konstant forseger at presse fleksjobberen til at patage sig mere arbejde. Der
kan ogsé vere en konflikt i forhold til, at ordinrt ansatte bliver bekym-
rede for, at fleksjobberne tager deres arbejde. Disse udmeldinger stemmer
ogsd godt overens med tidligere undersegelsers afdekning af holdningen
til kollegaer ansat pa serlige vilkar (Jorgensen m.fl., 2006; Hohnen, 2000).
Samtidig ma det understreges, at undersogelserne ogsé viser, at lanmod-
tagerne generelt er positive over for kollegaer ansat pa serlige vilkr, hvilket
de kvantitative analyser i denne undersogelse jo ogsa viser, jf. kapitel 4.

UDVIKLING OG KVALIFIKATIONER

Vores kvantitative analyser viser, at storstedelen af personer ansat pa serlige
vilkdr feler, at deres faglige kvalifikationer og kompetencer bliver brugt i
deres arbejde, jf. kapitel 5. Men samtidig giver ca. en tredjedel udtryk for,
at deres arbejdsplads slez ikke eller ikke serligr medvirker til at udvikle deres
faglige kvalifikationer. Ud af denne tredjedel er der flere, der angiver, at
deres nedsatte arbejdsevne ikke er nogen hindring for, at de kan deltage i
kompetenceudvikling. Virksomhederne har generelt en interesse i at kom-
petenceudvikle ordinart ansatte medarbejdere — bl.a. ud fra et konkurren-
ceperspektiv og et fastholdelsesperspektiv. Vi vil her prasentere nogle af
interviewpersonernes erfaringer med og betragtninger om fleksjobansattes
situation i den henseende.
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Miriam

Miriam foler, at hendes egen mangel pa energi forhindrer hende i at
opkvalificere sig. Hun kan tage kurser pa forvaltningshejskolen, men om
disse siger hun:

Der er forskellige efteruddannelser, hvor man kan fi diplomer for
det ene og det andet, men det er jo sidan nogle lengere forlob
med en masse studerende og projekter, og jeg ved ikke hvad, og
det kan jeg jo slet ikke. (....) Det er jo bare dagen og vejen for mig.

Og hun fortsatter:

Jeg kan vere i et miljo, hvor der er spendende at vere, men det
jeg kan varetage vil veere derefter; altsd jeg kan jo ikke forvente den
helt store jobudvikling, ndr det er begrenset, hvad jeg kan legge
i det. Det er jo fair nok. Det er der jo ikke noget galt i. (...) Det
kan jeg meget bedre trives med end at komme hen et andet sted,
hvor der maske er mulighed for dit og dat, men hvor der s ogsé

er den der med “nirhhh!”

Miriam mener siledes, at det er langt vigtigere for hende med en kollegial
forstdelse for hendes begransede muligheder for en storre arbejdsmassig
indsats end egentlige faglige udviklingsmuligheder gennem kursusaktivi-
teter.

Vibeke

Vibeke er i modsatning til Miriam dben over for faglige udfordringer, og
hun synes da ogsd i hej grad, at hendes faglige og personlige kvalifikationer
er blevet brugt i hendes arbejde. Hun har varet kastet ud i for hende nye
omrader, hvor der ikke har veret udstukket nogen retningslinjer for hen-
des arbejde. Men netop Vibeke har samtidig ogsé oplevet, at det har vaeret
sveert at opnd forstdelse for de begransninger, som hendes sygdom pétvin-
ger hende.

Kirstine

Kirstine vil ogsd gerne pa forskellige kurser, s hendes kvalifikationer og
kompetencer fortsat udvikles, men hun synes, at det kniber med at 3 low.
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Jeg har sogt mange forskellige kurser pd den Sociale Hojskole, og
har fiet afslag fra min arbejdsplads. Det har jeg féet, fordi at de har
sagt, at der ikke har varet penge til lige pracis mig. Og det har jeg
helt klart folt, at det er fordi, at jeg kun er der halv tid. Og skal
man sd egentlig bruge kursusmidlerne pd mig, nar jeg ikke er der
sd meget?

Mette

Mette foler ligesom Miriam, at hun er nedt til at begrense sig selv i
forhold til de faglige udviklingsmuligheder, som hendes job byder hende.
Hun har altid siddet i en kundefunktion, men det kan vere svart at forene
med en ansattelse pa serlige vilkir, hvor man ikke er til stede dagligt.
Udviklingen for hende ligger i kundefunktionen, men der ville hun skulle
mede kl. 8 hver dag, og det ville ikke vare godt for hendes ryg. Den
afdeling hun er i for gjeblikket har dog ikke samme kundekontakt.

Peter

Peters job giver i hoj grad mening for ham bade fagligt og socialt, og han
synes, at mulighederne for at udvikle sig fagligt er fine nok. Blandt andet
er der fin tid il at lere nye IT-programmer at kende. Peter har ogsd varet
pa ekonomikursus sammen med sin leder.

Diskussion

Det er svart at sige noget egentlig entydigt om fleksjob og kompetence-
udvikling pa baggrund af vores fem interview. En af fleksjobberne har ikke
energi til at deltage i kursusaktiviteter og synes ikke selv, hun kan forvente
den store jobudvikling, nar hun ikke kan legge s& mange krafter i det. En
anden er dben for faglige udfordringer og har ogsa fiet det, samtidig med
at hendes kompetencer er blevet brugt i arbejdet. En tredje foler, at hun
bliver forhindret i at deltage i kursusaktiviteter pa lige fod med hendes
kollegaer, fordi hun ’kun’ er pd arbejdspladsen pé halv tid. Interviewene
vidner dermed om forskellige personlige prioriteringer, som jo ogsi gaelder
ordinzrt ansatte medarbejdere i almindelighed. Samlende kan man maske
sige, at det er vigtigt for fleksjobberne, at de selv kan fi lov at bestemme
tempoet for deres arbejde og deres kompetenceudviklende aktiviteter.
Sidstnevnte er selvsagt kun relevant, sifremt de overhovedet modtager
tilbud om at deltage i disse.
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FREMTIDSPERSPEKTIVER

Vores kvantitative analyser af ansatte pa serlige vilkar viser, at relativt fa har
haft ansettelse pd serlige vilkdr pd mere end en arbejdsplads, og at lige
knap halvdelen mener, de har ringe muligheder for at foretage et jobskifte.

Miriam

Miriam har hert fra personaleafdelingen, at det er et problem, at fleksjob-
bere har en meget lang indkeringsperiode, og det vil derfor vare meget
omkostningsfuldt, hvis de ofte skifter job inden for virksomheden.

Det er ikke den store jobrotation, der er inden for det rummelige

arbejdsmarked.

Miriam havde selv en meget lang indkeringsperiode, hvor der ikke var
noget kontor, computer osv., og hun tror, at det, som maske holder per-
sonaleafdelingen tilbage, er, at kommunen skal involveres i sagen, bare der
skal laves den mindste @ndring i hendes jobfunktion med hensyn til tid og
arbejdsopgaver mv.

Miriam nazvner ogsd, at hun nogle gange sidder nede i kantinen
og joker med de andre fleksjobbere om, at de jo skal vare der i mange ar
endnu. Hun regner ogsd med at vere i sin nuverende stilling om to r,
med mindre hun inden da bliver vesentligt mere syg eller gér hen og bliver
rask. Hun regner ikke med at kunne finde et andet sted, som er lige s&
godt, og hun er rimelig glad for at vaere der. Tidligere skiftede hun job
omtrent hvert fjerde r, fordi hun kom til at kede sig i de job, hun havde,
men det kan hun ikke lzngere, og om jobskiftene siger hun:

Det er sidan en luksus, som jeg ikke lengere kan tillade mig at
have. Jeg ma finde nyt inden for rammerne. Det er det, jeg md
gore, og det kan jeg ogsd godt. Der er det kun min egen energi,
der stter grensen.

Vibeke

Interviewet med Vibeke kaster ikke lys over hendes planer for fremtiden.
Hendes forlgb som fleksjobber pa arbejdsmarkedet viser dog, at hun har
veret i fleksjob pa flere forskellige arbejdspladser og dermed har haft held

med at sege andre steder hen.
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Kirstine

Kirstine tror ikke, at hun fortsatter pd sin nuverende arbejdsplads. Det er
lidt for kedeligt. Det er kun, fordi hun ogsd ger nogle ting, som hendes
kollegaer ikke forventer af hende, at hun synes, det er skegt. Og s& har hun
nogle gode kollegaer. Hun kunne godt tenke sig at lave sin egen fore-
dragsvirksomhed, hvilket dog ikke er helt nemt at f3 tilskud til som fleks-
jobber, med mindre man var selvstendig, da man fik nedsat arbejdsevne.
Men hun har den mulighed, at hun kan genoptage sin fortidspension, som
nu er hvilende.

Mette

Mette mener ikke, at hun vil kunne fi et andet job, s& hun regner med at
blive i sit nuvarende arbejde. Hun tror dels, at hendes alder og status som
fleksjobber er en hindring. Hun vurderer ogsd, at det generelt er meget
svert for fleksjobbere at skifte job.

Sidan en stilling som jeg sidder i, de hanger ikke pd treerne for
en 55-drig kvinde.

Peter

Peter vil egentlig helst bare beholde sit nuvarende job som skolesekreter,
fordi det er mindre stressende og mindre ansvarsfuldt end eksempelvis
hans tidligere ordinzre job som lerer. Han vil gerne fortsztte med at
arbejde der, indtil han er 65 ar — dvs. 12 r endnu — hvis han kan og altsd
ikke bliver endnu mere syg. Han foler sig tryg og tilfreds i sit arbejde.

Det er et skont sted at veere, og der er nogle ordentlige mennesker.

Diskussion

Vores fem interview med personer ansat i fleksjob giver et overordnet
indtryk af, at der ikke er den store tro pd jobskiftemuligheder som fleks-
jobber. Fleksjobbernes syn pa fremtiden skal dog muligvis ogsd ses i lyset
af deres alder og ikke kun deres fleksjobstatus. En enkelt henviser i hvert
fald til sin alder som en problematisk faktor for hendes jobskiftemulighe-
der. De bureaukratiske omstendigheder, som et jobskifte involverer, ud-
peges desuden som en af drsagerne til den manglende jobrotation pa det
rummelige arbejdsmarked. En jobstart for en fleksjobber medfeorer en lang
indkeringsfase, som méske hemmer mobiliteten for fleksjobbere generelt.
Samtidig nevner en interviewperson, at kommunen skal involveres i en
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sag ved den mindste @ndring pa en stilling, hvilket maske aftholder per-
sonaleafdelingerne pd arbejdspladserne fra at vare proaktive pd omridet.
Interviewpersonerne regner da ogsa generelt med, at de skal vare mange 4r
endnu pd deres nuverende arbejdspladser. Der kan dog vere tale om en
ond cirkel, som fleksjobberne selv er med til at fastholde. Hvis ikke de tror
pa mulighederne og dermed undlader at sege job, vil de heller ikke erfare
de eventuelle muligheder, der er pa jobmarkedet. Interviewene viser nem-
lig ogsd, at flere selvsteendigt har kontaktet forskellige arbejdspladser med
succes og derigennem féet etableret en fleksjobstilling til dem selv. En
kvalitativ undersegelse af erfaringerne med fleksjob gennemfort i 2000 —
dvs. kun to ar efter fleksjobordningen blev oprettet — konkluderer pé
baggrund af en rekke jobkonsulenters udsagn, at der ikke er stor udskift-
ning, hverken mellem fleksjob eller fra fleksjob til andre jobtyper (Hohnen,
2000). Dels peger undersogelsen pd, at mange af fleksjobansattelserne er
relativt nyoprettede, hvilket i sig selv kan vere en forklaring pa den be-
grensede udveksling, dels peger undersogelsen pd, at der ikke eksisterer
formelle kanaler, hvorigennem fleksjobansattelser kan formidles, hvilket
kan vare en hamsko for udveksling.

KONKLUSION

Vores fem interview med personer ansat i fleksjob peger pd en raekke
problematikker, der knytter sig til fleksjobansattelser, som bade arbejds-
plads og fleksjobber kan have glade af at have fokus pa. I relation til den
afklarende fase forud for etableringen af en fleksjobstilling, hvor den po-
tentielle fleksjobber stadig er ansat p& ordinere vilkar, vil det bl.a. vere en
hamsko for etableringen af et fleksjob, hvis der ikke er skabt accept af og
forstdelse for medarbejderens sygeforlgb. Det fremgar, hvordan et arbejds-
klima praget af spendinger og manglende forstdelse for medarbejderens
situation er et darligt udgangspunkt for en eventuel fastholdelse. En tat
dialog mellem leder og medarbejder ser derimod ud til at fore til et fortsat
produktivt ansettelsesforlob med god mulighed for at fastholde medar-
bejderen via en fleksjobansattelse. Et andet vigtigt element for etablerin-
gen af et fleksjob vedrerer den kommunale sagsbehandling, som kan vare
for langvarig. Hvis sagsbehandlingen trekker i langdrag, pavirker det den
kommende fleksjobber negativt, idet der er risiko for en lzngere periode
uden for arbejdsmarkedet eller en rekke ansettelsesforlob praget af syge-
meldinger med fyringer til folge. En grundig kompetenceafklaring fra
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jobkonsulentens og den potentielle arbejdsgivers side fremstdr desuden
som vigtig. Det skyldes, at fleksjobberens nedsatte arbejdsevne kan med-
fore et begranset overskud til at sztte sig ind i nye opgavetyper, men det
skyldes ogsd, at nogle arbejdsopgaver spiller dérligt sammen med fleksjob-
berens helbredsproblemer.

Virksomheder og medarbejdere skal ifolge de interviewede gore
sig overvejelser over fleskjobberens overskud til at leere nyt i forbindelse
med sit nye arbejde. Hvis arbejdsopgaverne er mélrettet fleksjobberens
kompetencer, s& udnytter arbejdspladsen ressourcerne optimalt og mini-
merer risikoen for, at opleringsfasen bliver for kreevende for medarbejde-
ren. Men en interviewperson melder ogsd om, at det kan vere problema-
tisk at forblive i samme arbejde pd samme arbejdsplads ved overgangen til
en fleksjobstilling. Her risikerer man, at handlemenstre og forventninger
til arbejdet vil veere uendrede, hvilket er uhensigtsmaessigt, da arbejdsti-
merne vil vere ferre.

De interviewede peger pd, at det er vigtigt med fleksibilitet pad
arbejdspladsen, da bl.a. mulighed for at flytte rundt pa arbejdsdagene letter
presset pd fleksjobberen pd ’dérlige dage’. Yderligere ber arbejdspladsen
gore sig klart, hvad den forventer af sin nye fleksjobber og eventuelt gore
det ved at udarbejde en arbejdsbeskrivelse. Det fremheves her, at fleks-
jobberen ber inddrages i samtalen mellem arbejdsplads og jobkonsulent
for en felles forstdelse af ansettelsesvilkarene. Forstielse for fleksjobkon-
ceptet fremhaves ogsd, da det er problematisk, hvis kollegaerne opfatter
fleksjobmedarbejderen som en deltidsansat kollega, der kan treede til i
situationer med stort arbejdspres.

Den sociale trivsel pd en arbejdsplads er teet knyttet til samarbejdet
med kollegaerne, og udmeldingerne om den sociale trivsel vedrerer derfor
ogsd arbejdsopgaver og arbejdsomfang. Fleksjobberne ensker at blive op-
fattet som kollega pa lige vilkdr med de andre medarbejdere og har sam-
tidig brug for accept af og forstdelse for, at arbejdsevnen er reduceret.
Abenhed over for kollegaerne vedrarende den reducerede arbejdsevne la-
der til at veere helt basalt for en accept og forstaelse. Det lader da ogsd til,
at arbejdspladser med tradition for at ansette fleksjobbere har en forud-
gdende forstdelse for fleksjobkonceptet, der gor det mere gnidningsfrit at
blive indlemmet blandt kollegaerne pd arbejdspladsen. Manglende forsta-
else for fleksjobberens situation kan fore til mobning, eller ogsi forseger
kollegaerne konstant at presse fleksjobberen til at patage sig yderligere
arbejde, eller maske er de ordinart ansatte bekymrede for, at fleksjobberne
tager deres arbejde.
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Vores fem interview er ikke serlig entydige omkring kompeten-
ceudvikling. En enkelt interviewperson mangler energi til at deltage i
kursusaktiviteter og forventer derfor heller ikke den store udvikling i job-
bet, mens en anden foler, at hun bliver afskaret fra at deltage i kursusak-
tiviteter, fordi hun ’kun’ er pd arbejdspladsen pé halv tid. Det samlede
indtryk er, at det er afggrende for fleksjobberne, at de selv kan bestemme
tempoet for deres arbejde og dermed ogsi for deres kompetenceudviklende
aktiviteter. Sidstnzvnte krever dog, at de overhovedet fir kompetenceud-
viklende aktiviteter tilbudt.

Interviewpersonerne giver et overordnet indtryk af, at der ikke er
den store tro pi mulighederne for at skifte job, men denne holdning skal
muligvis ogsé ses i lyset af deres alder og ikke kun deres fleksjobstatus.
Derudover udpeger en fleksjobber den besvarlige kommunale sagsbehand-
ling som en medvirkende drsag til manglende jobrotation pd det rumme-
lige arbejdsmarked. Det bliver bl.a. fremhavet, at kommunen skal tage
stilling ved selv den mindste @ndring pd en ansattelse, hvilket er en byrde
for personaleafdelingerne pa arbejdspladserne. Nar dette er sagt, sd viser
interviewpersonernes ansattelsesforlob dog ogsé, at flere selvsteendigt har
kontaktet forskellige arbejdspladser med succes og derigennem fiet etab-
leret en fleksjobstilling til dem selv.
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KAPITEL 7

LEDERNE OG DET SOCIALE
ENGAGEMENT

I dette kapitel setter vi fokus pd lederne og det sociale engagement. Det
centrale formdl er at belyse ledernes engagement og adferd i forbindelse
med et socialt ansvar pa deres arbejdsplads. Dette er relevant at inddrage
i undersogelsen, fordi lederne i hoj grad stér for den daglige implemente-
ring af det sociale engagement. Deres adferd siger derfor noget om, hvad
der konkret gores for at leve op til et socialt engagement pa den enkelte
virksomhed.
I undersogelsen ser vi pa tre typer af adferd:

* personalepolitikken over for medarbejdere med bern, @ldre medarbej-
dere og sygdomsramte medarbejdere

 fastholdelse af medarbejdere, hvis arbejdsevne er nedsat pga. sygdom,
ulykke eller lignende

* nyansttelser af medarbejdere udefra med nedsat arbejdsevne eller
som af andre grunde har svert ved at fi fodfeste pa arbejdsmarkedet.

Undersogelsen i dette kapitel minder en del om undersegelsen i kapitel 4,
hvor ledere indgir som en svargruppe sammen med andre lenmodtager-
grupper, og hvor nogle af de samme emner behandles. Forskellen er for det
forste, at sporgsmélene i kapitel 4 var blevet stillet til alle lonmodtagere i
undersogelsen, mens vi i dette kapitel ser pé en rekke sporgsmal, som kun
lederne er blevet stillet. For det andet omhandler spergsmaélene i kapitel 4
hele arbejdspladsens sociale engagement, mens en stor del af sporgsmélene
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i dette kapitel gelder ledernes adferd specifikt over for de ansatte. I kapitel
4 var sporgsmilet til de ansatte fx, om der pé deres arbejdsplads blev taget
hensyn til ansatte med mindre bern, mens lederne i dette kapitel bliver
spurgt, om de selv tager hensyn til ansatte med mindre bern. I dette kapitel
vil vi lebende inddrage resultaterne fra kapitel 4 for at se, om der er en
forskel pd ledernes svar, nir de bliver spurgt til arbejdspladsens sociale
engagement og deres eget engagement i forhold til ansatte.

Undersogelsen af ledernes sociale engagement er ogsd pd visse
punkter meget lig Rosdahls og Uldall-Poulsens undersegelse fra 2003 om
lederne og det sociale engagement. Det gelder navnlig spergsmalene om
lederes sociale engagement i forhold til fastholdelse og nyansettelser af
medarbejdere, hvor spergsmélene var de samme som i narvarende under-
sogelse. Deres undersggelse vil blive inddraget i dette kapitel for at se, om
der en sket en udvikling siden 2001, hvor Rosdahls og Uldall-Poulsens tal
stammer fra.

I dette kapitel ser vi forst pd, hvad der kendetegner gruppen af
ledere. Dernast ser vi pd, i hvilken grad lederne udever socialt engage-
ment, samt om person- og virksomhedskarakteristika har betydning for
storrelsen af dette engagement.

TO TREDJEDELE AF LEDERNE ER MAND

For at fi et indtryk af, hvad der kendetegner gruppen af ledere, ser vi pd
nogle fi karakteristika ved lederne. Narmere bestemt ser vi pd ken, alder
og uddannelse. Ligesom i resten af denne rapport defineres man som leder,
hvis man har mindst tre underordnede. Ud fra denne definition er der i alt
822 ledere, som har svaret pd spargeskemaet, og opregnet til hele befolk-
ningen svarer det til lidt over 312.000 personer.

Hvad angér kensfordelingen blandt lederne, er to tredjedele mand
og en tredjedel kvinder, jf. tabel 7.1. Med hensyn til alder prager alders-
grupperne mellem 30 og 60 ar billedet, mens der ikke er s& mange ledere
under 30 4r og over 60 ir. Af tabellen fremgér det endelig, at langt de fleste
ledere har en eller anden form for uddannelse. Fire ud af 10 har gymnasial-
eller erhvervsuddannelse, mens lidt mere end 5 ud af 10 har en viderega-
ende uddannelse.
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Tabel 7.1

Lonmodtagere fordelt efter ken, alder og uddannelse. 2006. Procent.

Ledere

Kon

Mand 67

Kvinde 33
Alder

15-19 ar 1

20-29 ar 10

30-39 ar 23

40-49 ar 34

50-59 ar 26

60-66 ar 6
Uddannelse

Grundskole 6

Gymnasial- og erhvervsfagliguddannelse 41

Videregaende uddannelse 53
Opregnet til befolkningen 312.189
Uveegtet procentgrundlag 822

LEDERE ER SOCIALT ENGAGEREDE

Som vi har spurgt lederne her, fir vi et meget generelt billede af deres
sociale engagement. Lederne blev stillet folgende generelle sporgsmal: “Vil
De sige, at De selv er personligt engageret i det rummelige arbejdsmarked
og virksomheders sociale ansvar?”. Lederne fik seks svarmuligheder, gdende
fra ja, i meget hoj grad, til nej, slet ikke. Som det fremgdr af i alt-sojlen i tabel
7.2, svarer de fleste af lederne, at de i et eller andet omfang er socialt
engageret. Lidt under 70 pct. er det i hoj grad eller meget hoj grad, 23 pct.
er det i nogen grad, mens lidt over 10 pct. kun er det i begrenser omfang eller
slet ikke. Helt generelt md de fleste ledere derfor siges at vare socialt
engageret.

Helt samme sporgsmél blev lederne stillet i undersegelsen Lederne
og det sociale engagement 1 2001 af Rosdahl og Uldall-Poulsen (2003). Her
fordeler svarene sig mere ensartet over de forskellige svarkategorier. 31 pct.
er engageret 7 hoj eller meget hoj grad, mens 39 pct. er det 7 begrenset omfang
eller slet ikke. Der er sket et markant skift i ledernes holdning, si de i dag
engagerer sig i hgjere grad end i 2001.

Af tabel 7.2 fremgr det desuden, hvordan de offentligt ansatte og
privatansatte ledere fordeler sig. Set i forhold til det generelle svarmenster,
fordeler bide de offentlige og private ledere sig stort set pd samme méde,
sd bide offentlige og private ledere er overvejende engagerede i virksom-
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hedernes sociale ansvar. Til sammenligning var de offentlige ledere bety-
deligt mere engagerede end de privat ansatte ledere i Rosdahl og Uldall-
Poulsens undersogelse. 45 pct. af de offentlig ledere var personligt enga-
gerede i meget hoj grad eller hoj grad 12001, mens det kun gjaldt for 24 pct.
af de private ledere.

Tabel 7.2

“Vil De sige, at De selv er personligt engageret i det rummelige arbejdsmarked og
virksomheders sociale ansvar?” Ledere fordelt efter personligt engagement i det
rummelige arbejdsmarked og virksomheders sociale ansvar. Seerskilt for sektor.
Procent.

Offentlig ansat Privat ansat | alt
Ja, i meget hgj grad 29 27 28
Ja, i hej grad 37 38 38
Ja, i nogen grad 23 23 23
Ja, i mindre grad 4 4 4
Nej, ikke seerligt 3 4 4
Nej, slet ikke 2 4 3
Ved ikke 1 1 1
Opregnet til befolkningen 104.898 204.449 309.347
Uveegtet procentgrundlag 304 510 814

Alt i alt md vi sige, at der er sket et skred i ledernes engagement siden 2001.
Flere er blevet socialt engagerede, og det gelder navnlig de privatansatte
ledere, som nu ligner de offentligt ansatte ledere i deres engagement.
Derfor er det interessant at se mere detaljeret pd, hvordan ledernes enga-
gement afspejler sig i deres konkrete handlinger, hvilket vi nu retter blikket
imod.

LEDERE TAGER HENSYN TIL MEDARBEJDERE
MED MINDRE BORN - MEN MINDRE TIL
ALDRE MEDARBEJDERE

Et af de omrider, hvor ledere kan vise, at de mener noget med deres sociale
engagement, er i forbindelse med personalepolitikken. Derfor er de blevet
spurgt om en rekke personalepolitiske tiltag, som bliver uddybet i bilag 2.
For det forste er de blevet spurgt, om de tager hensyn til medarbejdere
med mindre bern. Spergsmalet er relativt abstrake, idet det intet siger om,
hvilke hensyn der konkret er tale om. Generelt kan man sige, at sddan et
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hensyn handler om 3 arbejdslivet til at heenge sammen med familielivet p&
en made, s& medarbejderne yder en effektiv arbejdsindsats.

Tabel 7.3
Ledere fordelt efter, om de tager hensyn til medarbejdere med mindre bern. Saer-
skilt for om lederen har hjemmeboende bern samt mindste barns alder. Procent.

Hjemmeboende  Hjemmeboende Har ikke Alle
bern, yngste barn bern, yngste barn hjemmeboende
under 7 ar over 7 ar born
Ja, i hoj grad 52 44 43 48
Ja, i nogen
grad 38 45 41 40
Ikke seerligt 6 4 9 7
Slet ikke 3 7 7 5
Ved ikke 1 0 0 0
| alt 100 100 100 100
Opregnet til
befolkningen 144.610 26.068 106.694 277.373
Uveegtet procent-
grundlag 366 76 292 734

Af tabel 7.3 ser vi, hvad lederne har svaret pd spergsmalet. Knap halvdelen
af lederne tager i hej grad hensyn til medarbejdere med mindre bern,
nasten 40 pct. gor det 7 nogen grad, mens 12 pct. ikke gor det serlig meget
eller sler ikke. Af tabellen fremgir det endvidere, hvad ledere gor, alt efter
om de selv har hjemmeboende born, og om yngste hjemmeboende barn er
over eller under 7 ar. Svarmenstret for disse grupper er nasten lig det lige
omtalte generelle monster for alle medarbejdere. Vi ser dog en klar tendens
til, at andelen af ledere med mindst et hjemmeboende barn under 7 &r er
hejere (52 pct.) end for ledere, hvis mindste barn er over 7 ar (43 pct.).

Samlet set peger tallene pd, at langt de fleste ledere i et eller andet
omfang tager hensyn til medarbejdere med mindre born.

Som led i denne serie af &rboger blev virksomhederne i 2005
spurgt, hvorvidt de giver ansatte med bern mulighed for at arbejde
hjemme, have fleksible arbejdstider, omsorgsdage m.m. (Rosenstock m.fl.,
2005). I undersegelsen er det repraesentanter for virksomhederne, der er
blevet spurgt om virksomhedernes personalepolitik p& disse omrader, og 9
ud af 10 virksomheder tilbyder mindst en af de nzvnte muligheder. Dette
resultat stemmer ret godt overens med de svar, som lederne i nzrverende
undersogelse har givet. Alt i alt ser det altsd ud til, at medarbejdere med
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mindre born er et omride, som de fleste virksomheder vagter hojt i deres
personalepolitik, og at denne vegtning ogsé folges op i den daglige ledelse.

I kapitel 4 blev lederne spurgt, om deres arbejdsplads som helhed
tager hensyn til medarbejdere med mindre bern. Heraf fremgir det, at
godt 70 pct. af lederne mener, at der 7 hoj eller nogen grad tages hensyn pd
arbejdspladsen. Set i forhold til tabel 7.3 fremgér det, at lederne vurderer,
at de selv tager et storre hensyn til medarbejdere med mindre born, end der
generelt bliver gjort pa hele arbejdspladsen.

En anden vigtig del af personalepolitikken gelder de aldre. Se-
niorpolitikken er iseer kommet i fokus inden for de sidste par &r, fordi den
potentielt kan medvirke til, at de @ldre bliver leengere pa arbejdsmarkedet.
Som Velferdskommissionen har pépeget, begynder de store argange nu at
forlade arbejdsmarkedet, samtidig med at vi lever lengere. Arbejdsstyrken
vil p& lengere sigt blive markbart reduceret, og om 15-20 ar vil der for
alvor blive problemer med at finansiere velferdssamfundet. En del af los-
ningen kan vare at fi de @ldre til blive leengere pa arbejdsmarkedet, sé de
bidrager til at finansiere den voksende pensionsbyrde. De personalepoli-
tiske tiltag over for zldre er derfor et vigtigt led i de kommende ars
personalepolitik.

Tabel 7.4
Ledere fordelt efter, om de tager seerligt hensyn til seldre medarbejdere. Saerskilt
for lederes egen alder. Procent.

Ledere under 50 ar  Ledere over 50 ar Alle
Ja, i hoj grad 38 41 39
Ja, i nogen grad 42 40 42
Nej, ikke seerligt ihl 12 1
Nej, slet ikke 8 7 8
Ved ikke 1 0 1
| alt 100 100 101
Opregnet til befolkningen 145.830 76.955 222.786
Uveegtet procentgrundlag 362 230 592

Lederne er ikke blevet spurgt direkte om de enkelte seniorpolitiske tiltag,
men pd et mere abstrakt niveau. De er blevet spurgt, om de tager serligt
hensyn til ldre medarbejdere. Svaret pa det sporgsmal fremgar af tabel
7.4. Ser vi pd alle ledere under et, tager 8 ud af 10 ledere 7 hoj grad eller
nogen grad hensyn til 2ldre medarbejdere, mens 2 ud 10 gor det ikke serligt
meget eller slet ikke. Der er ingen nevneverdig forskel pd svarene fra ledere
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hhv. over og under 50 4r, s lederens alder ser ikke ud til at have betydning
for vedkommendes hensynstagen til &ldre medarbejdere.

Arbogen fra 2005 afrapporterer virksomheders svar pa sporgsma-
let om, hvilke konkrete tiltag de har over for zldre medarbejdere (Ro-
senstock m.fl., 2005). Otte ud af 10 af disse virksomheder angiver, at de
tilbyder mindst et tiltag, hvilket er i ret god overensstemmelse med de svar,
som lederne i nerverende undersogelse har givet.

Sammenligner man ledernes vurdering af deres egen hensynstagen
med deres svar i kapitel 4 p&, om der generelt pa arbejdspladsen bliver taget
hensyn til @ldre medarbejdere, er der klar forskel. Her siger 6 ud af 10
ledere, at der pd deres arbejdsplads tages serligt hensyn til @ldre medar-
bejdere, mens det som nevnt ovenfor er 8 ud af 10 ledere, der siger, at de
selv tager serligt hensyn til denne medarbejdergruppe.

Som et sidste element af personalepolitikken, ser undersegelsen
p4, om lederne tager serligt hensyn til langvarigt syge medarbejdere. Det
er vigtigt at vere opmerksom pd det langvarige sygefraver, fordi det er
omkostningstungt. Den sygdomsramte belastes okonomisk og personligt.
Det er dyrt for arbejdspladsen, fordi den skal betale for de forste 14 dage
af fraveret. Samtidig m& virksomheden undvere en medarbejder og evt.
oplere en anden. Samfundet skal betale sygedagpenge og udgifter til be-
handling. Af disse grunde er der udviklet en rakke tiltag for at reducere
sygefraveret, jf. bilag 2.

Tabel 7.5

Ledere fordelt efter, om de tager seerligt hensyn til medarbejdere med leengere
sygdom. Fordelt efter om lederen selv mener, at vedkommende har nedsat ar-
bejdsevne. Procent.

Uden nedsat Med nedsat Alle

arbejdsevne arbejdsevne
Ja, i hoj grad 66 69 66
Ja, i nogen grad 29 26 29
Nej, ikke seerligt 3 0 2
Nej, slet ikke 2 5 2
Ved ikke 1 0 1
| alt 101 100 100
Opregnet til befolkningen 230.340 8.297 238.637
Uveegtet procentgrundlag 609 25 634

I denne undersogelser er lederne blevet spurgt, om de tager et serligt
hensyn til langvarigt syge medarbejdere. Som det ses af tabel 7.5, siger
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langt de fleste ledere, at de tager hensyn til langvarigt sygdomsramte med-
arbejdere: 95 pct. gor det i hoj grad eller nogen grad. Tilsvarende forde-
linger fas, nar lederne opdeles efter, om de selv har eller ikke har nedsat
arbejdsevne, jf. tabel 7.5. Samlet set mé det siges, at ledere i stort omfang
tager hensyn til sygdomsramte medarbejdere.

Sammenlignet med personaleledernes svar fra 2005-drbogen om
virksomheders sociale engagement (Rosenstock m.fl., 2005) er der pzn
overensstemmelse med ledernes svar, ligesom neasten alle lederne i denne
undersogelse ogsd mener, at deres arbejdsplads ger det, jf. kapitel 4.

Sammenlignes der med kapitel 4, fremgar det, at lederne vurderer
deres egen indsats hgjere end hele arbejdspladsens.

For at se, hvordan lederes personalepolitiske adfeerd hanger sam-
men med deres engagement i virksomhedens sociale engagement, er tabel

7.6 blevet udarbejdet.

Tabel 7.6
Sammenhaeng mellem lederes personlige engagement og deres personalepoliti-
ske adfeerd. Saerskilt for forskellige personalepolitiske ordninger. Procent.

Personligt engagement i virksomhedens sociale engagement

i hoj grad og i nogen grad

i meget
hoj grad
Hensyntagen til | hoj grad
bornefamilier 48 34
| nogen grad 34 41
| alt 82 75
Ved ikke 11 1Al
Hensyntagen til I hoj grad
eeldre 34 19
I nogen grad 28 36
| alt 62 55
Ved ikke 28 29
Hensyntagen til | hoj grad
syge 56 42
| nogen grad 19 33
| alt 75 75
Ved ikke 23 22

Af denne tabel ser vi, at der er en forskel mellem graden af personligt
engagement i virksomhedens sociale engagement og adferd. Svarperso-
nerne synes i serlig grad at forbinde ’personligt engagement’ med en bor-

140 LEDERNE OG DET SOCIALE ENGAGEMENT



nevenlig personalepolitik. Det ser vi af, at ledere, som 7 hgj grad og meger
hoj grad er personligt engageret i vitksomhedens sociale engagement, 7 hgj
grad (48 pct.) og nogen grad (34 pct.) tager hensyn til familier med bern.
Ale i alt en andel p& 82 pct. De synes i mindre grad at forbinde engage-
mentet med hensyntagen til syge (75 pct.) og 7 endnu mindre grad med
@ldre (62 pct.). Samtidig svarer dobbelt sd mange ved ikke i de to sidst-
navnte grupper i forhold til den forste. Det ma dog bemarkes, at hen-
syntagen til sygdomsramte medarbejdere er placeret i 7 hoj grad af flere, end
hos dem der har placeret born og @ldre i den gruppe.

Séledes er der en speciel sammenhang mellem tabellerne 7.3-7.5
og 7.6. De ledere, der er hojt og meget hojt engagerede i virksomhedens
sociale engagement, viser i tabel 7.6 en meget lavere hensyntagen til zldre
(62 pct.), end de gor, nir der ikke tages hejde for lederes personlige
engagement (80 pct. i tabel 7.4). Med hensyn til bern er det kun lidt
under (82 pct. i forhold til 90 pct.), men med hensyn til syge langt under
(75 pet. i forhold til 95 pct.) Billedet bliver derfor alt for positivt ud fra
tabel 7.3-7.5. Nér svarene kobles sammen med svarene om personligt
engagement, bliver de mere moderate, maske realistiske. Forklaringen mé
formentlig ligge i, at ledere mere umiddelbart besvarer sporgsmal om,
hvorvidt de har et engagement i virksomhedens sociale engagement, end
om hvad de rent faktisk gor i deres personalepolitiske hensyn.

De personer, der har udtrykt et hgjt eller meget hojt engagement i
virksomhedens sociale ansvar, har en lidt storre hensyntagen med hensyn
til medarbejdere med bern og @ldre, end de ledere der har udtryke, at de
i nogen grad har et sddant engagement. Fx med hensyn til medarbejdere
med bern er andelene 82 pct. og 75 pct., jf. tabel 7.6. Med hensyn til
sygdomsramte medarbejdere er procenterne ens.

Opsummerende omkring personalepolitikken kan vi konstatere,
at lederes sociale engagement og deres personalepolitiske hensyn i en vis
grad er sammenfaldende. Det gelder navnlig for born og sygdomsramte,
men i mindre omfang for @ldre. Samtidig ma vi sige, at lederne stotter op
om en aktiv personalepolitik, idet langt de fleste tager hensyn til medar-
bejdere med mindre bern, 2ldre medarbejdere og langvarigt syge medar-
bejdere. Dette stemmer stort set ogsd overens med reprasentanterne for
virksomhederne, som blev spurgt i 2005-undersogelsen om virksomheder-
nes adferd. Imidlertid er lederne i 2006 noget mere forbeholdne, nér de
vurderer deres egen arbejdsplads’ adfaerd over for bernefamilier og eldre,
men dog ikke over for sygdomsramte, hvor de mener arbejdspladsen tager
lige si meget hensyn, som de selv gor over for ansatte.
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LEDERE FASTHOLDER UNDERORDNEDE

Ved fastholdelse forstdr vi i denne undersogelse, at ansatte medarbejdere
kan blive pd virksomheden, selv om deres ydeevne er blevet nedsat. Der
kan vare flere drsager til, at en medarbejder havner i sidan en situation.
Typisk nedsattes deres arbejdsevne pga. alder, sygdom eller ulykke. Fast-
holdelse kan ske med eller uden offentligt lontilskud, enten i aftalebaseret
skanejob, fleksjob eller uformelt skdnejob, jf. bilag 2, hvor disse ordninger
nermere beskrives.

For den enkelte berorte medarbejder er der gode grunde il at
blive fastholdt pa virksomheden, idet det kan vere forbundet med store
omkostninger — personligt og ekonomisk — hvis han eller hun mi forlade
virksomheden. For virksomheden vil der ogsd vere en rekke fordele. De
fleste virksomheder siger, at det betyder noget, at de kan beholde erfarne
og kompetente medarbejdere, og at det giver et godt samarbejdsklima
(Rosenstock m.fl., 2005). Lidt ferre siger dog, at det kan betale sig oko-
nomisk (ibid).

Tabel 7.7
Ledere fordelt efter, i hvilken grad de har indflydelse pé ansasttelse og afskedigelse
af underordnede. Seerskilt for sektor. Procent.

Offentlig Privat- | alt
ansat ansat
Lederes indflydelse pa ansasttelse af underordnede
Meget stor indflydelse 43 54 50
Stor indflydelse 26 22 23
Nogen indflydelse 15 13 14
Lille indflydelse 7 4 5
Ingen indflydelse 8 8 8
Ved ikke 0 0 0
Opregnet til befolkningen 105.277 204.449 309.347
Uveegtet procentgrundlag 305 510 815
Lederes indflydelse péa afskedigelse af underordnede
Meget stor indflydelse 36 50 45
Stor indflydelse 21 22 22
Nogen indflydelse 18 15 16
Lille indflydelse 10 6 7
Ingen indflydelse 14 7 9
Ved ikke 0 0 0
Opregnet til befolkningen 105.277 204.449 309.347
Uveegtet procentgrundlag 305 510 815
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Ledere kan gnske at fastholde deres medarbejdere med eller uden lontil-
skud, men det kan vare, at lederne ikke selv kan beslutte det, fordi de ikke
har indflydelse p4, hvem de vil have som underordnede. Derfor er lederne
blevet spurgt om, i hvilket omfang de selv tager beslutning om ansettelse
og afskedigelse af underordnede. Som tabel 7.7 viser, har de fleste ledere
indflydelse pd ansattelser af underordnede. Knap tre ud af fire har meger
stor eller stor indflydelse, mens resten har nogen, lille eller ingen indflydelse.
Tanker vi pd lontilskudsjob, betyder det sikkert, at de fleste ledere be-
stemmer, om de vil have folk i lgntilskudsjob, mens der er nogle ledere,
som ikke selv bestemmer det. Med hensyn til afskedigelser er det 2 ud af
3, som har indflydelse pa beslutningen. Det offentlige afviger dog lidt i
forbindelse med afskedigelser, hvor kun lidt over halvdelen har meger stor
eller stor indflydelse pd beslutningen. Det vil sige, at halvdelen af de offent-
lige ledere beror pa hejere rangeret ledere eller en generel politik om
afskedigelser. Det gelder formentlig ogsé for lontilskudsjob.

Tabel 7.8 viser andelen af ledere, der har fastholdt hhv. ikke fast-
holdt mindst én underordnet medarbejder. Helt generelt har 44 pct. af
lederne fastholdt en underordnet med eller uden tilskud. 52 pct. af de
offentlige ledere har gjort det — mod 40 pct. af de private. Opdeles der
efter, om fastholdelsen er sket med eller uden tilskud, fremgar det, at 32
pct. har fastholdt med tilskud og 23 pct. uden tilskud. Iser den offentlige
sektor fastholder med tilskud: 43 pct. med og 23 pct. uden tilskud.

Nogle ledere har undladt eller ikke haft anledning til at fastholde
medarbejdere med nedsat arbejdsevne. For alle ledere drejer det sig om 11
pct. Fordelt pd sektor har 17 pct. af de offendigt ansatte ledere ikke
fastholdt medarbejdere, mens tallet for de private ansatte er 8 pct.

At ledere i almindelighed fastholder medarbejdere bestyrkes ogsa
af, at de fleste ledere mener, de skal fastholde medarbejdere pd deres ar-
bejdsplads, hvis deres arbejdsevne bliver nedsat, jf. tabel 7.9. Af alle ledere
mener 85 pct., at de skal gore det 7 hoj grad og nogen grad, og stort set
samme procentandele gelder for offentligt ansatte og privatansatte ledere.
Ogsd i Rosdahls og Uldall-Poulsens undersogelse (2003) kommer et lig-
nende resultat, ndr lederne svarer pa, om deres arbejdsplads skal fastholde
sidanne medarbejdere.

Rosdahl og Uldall-Poulsen (2003) har tilsvarende spurgt alle ar-
bejdsledere, om de har fastholdt mindst en underordnet. Ved arbejdsledere
forstds de ledere, som ikke er ledere for andre ledere. Ledere pa hejere
niveauer er siledes udelukket fra at undgd ’dobbelttelling’. Denne ude-
lukkelse er ikke foretaget i denne undersogelse, hvor bide overordnede og
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Tabel 7.8
Andel af ledere, der har fastholdt hhv. ikke fastholdt mindst en underordnet med-
arbejder inden for de sidste 2 ar. Saerskilt for sektor. Procent.

Offentligt Privat- | alt
ansat ansat

Har fastholdt mindst én medarbejder med nedsat

arbejdsevne
Med eller uden tilskud 52 40 44
Uveegtet procentgrundlag 104.898 208.503 313.402
Opregnet til populationen 304 521 825
Med tilskud 43 27 32
Uden tilskud 23 23 23
Opregnet til populationen 104.898 204.084 308.983
Uveegtet procentgrundlag 304 509 813
Har ikke fastholdt en medarbejder, som har faet

nedsat arbejdsevnen 17 8 11
Opregnet til befolkningen 104.898 204.449 309.347
Uveegtet procentgrundlag 304 510 814

Tallene for ledere, som har fastholdt medarbejdere med nedsat arbejdsevne med eller uden
tilskud, og ledere, som ikke har fastholdt medarbejdere med nedsat arbejdsevne, summer ikke
til 100, fordi der findes ledere, som ikke har oplevet, at deres medarbejdere fik nedsat arbejds-
evnen.

underordnede ledere er med. Selv om de to undersogelser ikke er helt
sammenlignelige, kan en sammenligning dog give et fingerpeg om udvik-
lingen. I Rosdahls og Uldall-Poulsens undersogelse har 26 pct. fastholdt
med eller uden tilskud, mens det er 44 pct. i denne undersogelse. Denne
forskel er sa stor, at den ma skyldes en markant stigning i fastholdelsessa-
gerne siden 2001, hvor Rosdahl og Uldall-Poulsen spurgte lederne. En
mulig forklaring pé denne stigning kan vere forbedringen i landets oko-
nomi, som betyder flere ansatte i virksomhederne, herunder flere fast-
holdte personer. Herudover kan det storre fokus pa fastholdelser have
spillet en rolle.

Det er muligt at fa et indtryk af, hvilke faktorer der har indflydelse
pa, om ledere fastholder medarbejdere, som fir nedsat deres arbejdsevne.
Det sker ved at lave en multivariat analyse. De forklarende variable er
opdelt pd personlige variable og arbejdspladsvariable. De personlige vari-
able er kon, alder, uddannelse og engagement i det sociale ansvar, mens
arbejdspladsvariablene er antal ansatte pa arbejdspladsen, sektor og antal
underordnede. Nedenfor ser vi pa resultatet af analysen og giver mulige
forklaringer pa, hvad resultatet kan skyldes. Tabellen med resultatet af
analysen fremgar af bilagstabel 7.1.
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Tabel 7.9

“Mener De som leder, at det er Deres opgave at medvirke til, at medarbejdere, der
far nedsat arbejdsevne pga. alder eller sygdom, fastholdes pa arbejdspladsen?”
Seerskilt for sektor. Procent.

Offentlig Privat- | alt
ansat ansat

Ja, i hej grad 52 49 50
Ja, i nogen grad 34 35 35
Nej, ikke specielt 6 7 7
Nej, slet ikke 5 7 6
Ved ikke 3 2 2
Opregnet til befolkningen 104.898 204.449 309.347
Uveegtet procentgrundlag 304 510 814

Betydning af personkarakteristika for fastholdelse
Der er ingen forskel mellem mandlige og kvindelige ledere, sd de to grup-
per er lige socialt engagerede eller omsorgsbevidste og opmarksomme pa
deres underordnede. Ligeledes er der ingen forskel mellem ledere over og
under 50 ir. Det kan méske undre, da man kunne formode, at zldre ledere
er mere tilbgjelige end yngre ledere til at fastholde medarbejdere, idet de
selv er i en risikogruppe. De er mere udsat for nedslidning, stress og
sygdom.

Uddannelse er, som i analyserne i kapitel 4, opdelt i tre grupper:

* grundskole
* erhvervsfaglig uddannelse og skolegang svarende til gymnasialt niveau
* videregiende uddannelse.

Set i forhold til referencegruppen grundskole er der ingen forskel til de to
andre uddannelsesgrupper.

For det sidste personkarakteristikum viser analysen, at lederes per-
sonlige engagement i virksomhedens sociale engagement ikke smitter af pa
deres fastholdelse af medarbejdere, hvilket er lidt overraskende. En mulig
forklaring kan vere, at ledere ser det som helt naturligt at fastholde, og at
de ikke forbinder det med et socialt engagement.

Betydning af arbejdspladskarakteristika for fastholdelse

Analysen viser, at der ikke er forskel pd smé og store arbejdspladser. Det
resultat er umiddelbart overraskende, idet det kunne formodes, at ledere
pa store arbejdspladser kan fastholde i storre grad. Grunden til det kunne
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vere den simple, at man pd store arbejdspladser har sterre muligheder for
at tilpasse arbejdsopgaver til personer med nedsat arbejdsevne, evt. ved at
overflytte dem til helt nye arbejdsopgaver. Man kunne ogsa tenke sig, at
det pd store virksomheder er mere afggrende at fastholde, si man opret-
holder og udvikler et godt arbejdsmilje. Analysen giver imidlertid ikke det
resultat, idet store virksomheder overraskende nok ikke er mere tilbgjelige
end sma virksomheder til at fastholde deres medarbejdere. Der er ingen
forskel mellem smé og store virksomheder.

Med hensyn til sektor fremgdr det af analysen, at der ikke er
forskel mellem ledere i private og offentlige virksomheder. S& analysen
bekrafter, at ledere i begge sektorer i lige stort omfang vil fastholde deres
underordnede, selv om der er flere kvindelige ledere i den offentlige sektor
end i den private.

Endelig ser vi af analysen, at flere underordnede ikke gger sand-
synligheden sammenlignet med fi underordnede. Ligesom med antal an-
satte pd arbejdspladsen kan det overraske, idet det mé formodes, at ledere
med flere end fem underordnede har flere muligheder for at fastholde en
medarbejder med nedsat arbejdsevne. De har lettere ved at finde egnede
arbejdsopgaver til den pagzldende medarbejder.

En multivariat analyse er blevet udfort separat for den offentlige
og private sektor, og her skal blot omtales de mest interessante resultater set
i lyset af ovenstiende analyse. Ligesom for eger lederens personlige enga-
gement i virksomheders sociale engagement ikke sandsynligheden for fast-
holdelse i de to sektorer. Endelig ma vi bemarke, at der ikke er nogen
forskel mellem ledere med seks til 20 underordnede og ledere i reference-
gruppen med tre til fem ansatte i hverken den offentlige sektor eller den
private sektor.

Ale i alt md vi sige, at lederne fastholder deres underordnede, som
fir nedsat arbejdsevnen, og det uden at deres sociale engagement spiller
nogen rolle. Vi bemarker ydermere, at der er sket en stigning siden 2001
i antallet af underordnede, der er blevet fastholdt. Analysen viser herud-
over, at antallet af underordnede ikke har en betydning for, om ledere

fastholder. Kon og alder betyder heller ikke noget.
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EN TREDJEDEL AF LEDERNE NYANSATTER
PERSONER MED SVAG TILKNYTNING TIL
ARBEJDSMARKEDET

Med nyansettelser menes i dette afsnit, at virksomhederne ansatter nogle
personer udefra med svag tilknytning til arbejdsmarkedet. For at afgrense
denne gruppe af personer mere pracist i denne undersggelse er virksom-
hederne blevet spurgt, om de har ansat nogen i job med offentligt lontil-
skud. Sddanne job kan dreje sig om aktivering, fleksjob, revalidering eller
lignende job. Personer, som kommer i aktivering pd en virksomhed, er ofte
langtidsledige, mens personer, som kommer i revalidering, eller som an-
settes 1 et fleksjob, har nedsat arbejdsevne (se bilag 2 for yderligere defi-
nition).

Der er klare fordele for den enkelte involverede person, som kom-
mer i lontilskudsjob. De personer, som kommer i aktivering, fir vedlige-
holdt og udviklet deres kvalifikationer. Og de personer, som ansettes i
fleksjob, far mulighed for at arbejde — trods deres nedsatte arbejdsevne —
til en normal len. De fleste virksomheder synes pa deres side ikke, at det
kan betale sig gkonomisk med sidanne job (Rosenstock m.fl., 2005). Til
gengeld spiller jobbene en vis rolle for virksomhedernes samarbejdsklima
og omdgmme (ibid).

I tabel 7.10 er vist andelen af ledere, som blandt deres underord-
nede har haft mindst en person ansat udefra med lontilskud inden for de
seneste to dr. 30 procent af lederne har haft en person udefra ansat i
lentilskudsjob som medarbejder. Det svarer nogenlunde til, hvad lederne
har fastholdt af underordnede med lontilskud, idet dette tal er 32 pct.
Dette er miske lidt overraskende, da man mi formode, at lederne vil
foretrekke at ansztte egne medarbejdere i lontilskudsjob. Det mé& dog
tages i betragtning, at 23 pct. af lederne har fastholdt egne medarbejdere
uden at 8 lontilskud fra det offentlige.

Offentlige ledere integrerer i storre omfang end privatansatte le-
dere. 43 pct. af de offentlige ledere har gjort det inden for de sidste to ar,
mens kun 24 pct. af de privatansatte ledere har gjort det. Dette er heller
ikke sarligt overraskende, da ledere i det offentlige — som led i den of-
fentlige personalepolitik — opfordres til at ansette personer i lontilskuds-
job.

Ledernes adferd med hensyn til nyansattelser passer nogenlunde
med deres holdning til nyansettelser af nye medarbejdere med svag til-
knytning til arbejdsmarkedet. Lidt over halvdelen af lederne mener, at de
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Tabel 7.10

Andel af ledere, der oplyser, at der inden for de seneste to ar blandt deres under-
ordnede har veeret mindst én person ansat udefra med lantilskud. Seerskilt for
sektor. Procent.

Offentlig ansat Privat ansat | alt
Personer ansat udefra med lontilskud 43 24 30
Opveegtet til befolkningen 104.898 204.449 309.347
Uveegtet procentgrundlag 304 510 814

Tabel 7.11

“Mener De som leder, at det er Deres opgave at medvirke til at f& personer ansat
udefra, der har nedsat arbejdsevne eller i avrigt er vanskeligt stillet?” Seerskilt for
sektor. Procent.

Offentligt ansat  Privatansat | alt
Ja, i hej grad 21 16 17
Ja, i nogen grad 36 33 34
Nej, ikke specielt 19 27 24
Nej, slet ikke 20 23 22
Ved ikke 5 2 3
Opregnet til befolkningen 104.898 204.449 309.347
Uveegtet procentgrundlag 304 510 814

i hoj grad eller i nogen grad skal integrere vanskeligt stillede grupper, jf.
tabel 7.11. Nogenlunde det samme gor sig galdende for sivel offentligt
ansatte som privatansatte ledere dog med en lidt storre andel af de offent-
lige ledere (57 pct.). Nogenlunde samme resultat ses ligeledes i Rosdahls
og Uldall-Poulsens (2003) undersogelse.

Sammenholdt med Rosdahls og Uldall-Poulsens undersogelse i
2001 er der er sket en udvikling frem til i dag. Andelen af ledere, som har
mindst en underordnet med lontilskud, er steget fra 22 pct. i 2001 til 30
pet. i dag. Trods feromtalte dobbelttelling, ma det siges, at der er sket en
reel stigning i denne periode.

En multivariat regression med samme forklarende faktorer, som
under fastholdelse afslorer et lidt andet billede for nyansattelse end for
fastholdelse. Resultatet af analysen af nyansattelser fremgar af bilagstabel
7.2.

Lederes alder, ken og uddannelse spiller heller ingen rolle her.
Ligeledes har lederes sociale engagement ingen betydning.

Der galder ogsa det samme som under fastholdelse med hensyn til
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antallet af ansatte pd virksomheden. Generelt har antal af ansatte ingen
betydning, men de helt store virksomheder integrerer i mindre omfang
end de helt smd virksomheder. Det kan undre, da netop de store mi
formodes lettere at kunne indpasse en ny medarbejder. Til gengzld er det
nu ikke ligegyldigt, hvilken sektor man ser pa. Sandsynligheden for, at de
private virksomheder integrerer personer udefra, er mindre set i forhold til
de offentlige virksomheder. Det skyldes sikkert, at det péhviler de offent-
lige virksomheder at integrere personer udefra. Samtidig er det formo-
dentligt et tegn p4, at private virksomheder ikke ser det som deres rolle at
integrere personer udefra. De mener, at de kun skal koncentrere sig om
deres egne medarbejdere.

Med hensyn til antal underordnede medarbejdere minder analy-
sen ikke meget om analysen af fastholdelse. Nu viser analysen, at flere
underordnede giver storre fleksibilitet til at indplacere integrerede medar-
bejdere i produktionen. Vi bemerker dog, at ledere med seks til 10 un-
derordnede ikke adskiller sig fra ledere med tre til fem underordnede.

Nir vi analyserer hver sektor for sig, fremgér det, at der i det store
hele ikke er forskel mellem den private sektor og den offentlige sektor, og
at analyserne i ovrigt minder om den samlede analyse. Eneste interessante
forhold er, at der er forskel mellem den offentlige sektor og den private
sektor med hensyn til det antal underordnede, lederne har under sig. I den
offentlige sektor er det kun ledere med over 21 underordnede, som har
hgjere sandsynlighed end referencegruppen for at integrere, mens alle le-
dere med mere end fem ansatte har det i den private sektor. Forklaringen
er formodentlig, at storre afdelinger giver mere fleksibilitet i den offentlige
sektor til at integrere personer udefra.

Samlet set ma det pd baggrund af ovenstiende beskrivelse og
analyse konstateres, at knap hver tredje leder har integreret en medarbejder
udefra inden for de seneste to dr. Det stemmer nogenlunde overens med
niveauet i Rosdahls og Uldall-Poulsens undersggelse fra 2003. Den mul-
tivariate analyse afslorer blandt andet, at der er storre sandsynlighed for, at
offentlige virksomheder integrerer, end at private virksomheder gor det.

GODE UDSIGTER FOR DET SOCIALE
ENGAGEMENT

Set under et er lederne i hej grad personligt engagerede i virksomhedens
sociale ansvar, og de tager i udstrakt grad hensyn til medarbejdere med
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mindre bern og sygdomsramte medarbejdere, men i lidt mindre grad til
@ldre.

Imidlertid modereres ledernes hensyn noget over for disse med-
arbejdergrupper, nér der tages hojde for ledernes personlige engagement i
virksomhedens ansvar. De ledere, der er personligt engageret 7 meget hoj
grad og i hoj grad, viser ikke lige sd stort et hensyn, som nér alle ledere
under et sporges om disse hensyn. Sammenhzngen er dog stadig staerk
med hensyn til bern, men ikke si sterk med hensyn til syge og zldre
medarbejdere.

Selv om andelen for zldre er lav, sd er der her et potentiale, som
madske forst udfoldes, nir der bliver ferre i arbejdsstyrken i arene, der
kommer.

Lederne fastholder desuden i stort omfang deres underordnede,
som fir nedsat deres arbejdsevne, og det gor de i endnu storre omfang end
i 2001. Dette engagement stemmer ydermere overens med, at lederne
mener, de skal fastholde ansatte. Lidt overraskende viste den multivariate
analyse, at sandsynligheden for, at ledere fastholder underordnede, er den
samme, uanset hvor mange underordnede de har. Som forventet er der
ingen forskel mellem mandlige og kvindelige ledere, og overraskende nok
er der heller ingen forskel mellem yngre og @ldre ledere med hensyn til at
fastholde. Ligeledes spiller et socialt engagement hos lederne ikke nogen
serlig rolle for, om ledere fastholder deres underordnede.

Nir det kommer til nyansettelser, er lederne nogenlunde ligesa
socialt engagerede, som ndr det gelder fastholdelse med lontilskud. Dette
niveau svarer til niveauet i 2001. Som det ser ud i dag, nyansetter de
offentlige virksomheder i storre omfang end de private, og det skyldes
miske, at de offentlige virksomheder foler sig mere forpligtet til det. Ses
der pa, hvilke faktorer der forklarer nyansattelser, er billedet ikke s3 for-
skelligt som det, som fremkommer for virksomhedernes fastholdelse af
medarbejdere. Specielt bemarkes, at lederes sociale engagement heller ikke
her har nogen betydning for nyansattelser af nye medarbejdere med ned-
sat arbejdsevne eller ringe tilknytning til arbejdsmarkedet.

Der er en vigtig forskel pa fastholdelsessager og nyansattelser.
Med hensyn til fastholdelse kender lederne de medarbejdere, der kan have
behov for serlige ansettelsesvilkdr, og virksomhederne kan i nogle tilfzlde
fole en vis medskyld i helbredsproblemerne. Det appellerer til at aner-
kende et ansvar for at medvirke til en lgsning. Det er derimod et meget
storre skridt at anerkende et 'samfundsmassigt’ ansvar for at f3 ’helt frem-
mede’ arbejdssogende i gang med et arbejde pd virksomheden. Det er
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derfor bemarkelsesvardigt, at omkring en tredjedel af lederne har enga-
geret sig i sédanne nyansettelser. Selv om de ikke uden videre kan ansette
endnu en sddan medarbejder, giver den ganske hgje andel udtryk for, at der
er gode muligheder for, at der kan blive gjort mere for denne arbejder-
gruppe. Blandt andet kan flere ledere blive overtalt til at overveje sddanne
nyansattelser. En ogning i nyansattelser forudsetter formentlig en endnu
storre indsats fra de anvisende institutioner mv., men der synes at vare et
positivt miljo at arbejde i.

LEDERNE OG DET SOCIALE ENGAGEMENT 151






BILAG

BILAG 1 - DATAGRUNDLAG

Rapporten bygger pa en rekke spergsmal stillet til lonmodtagere i forbin-
delse med Danmarks Statistiks Arbejdskraftundersogelse, og dette data-
grundlag beskrives nzrmere i det folgende.

Arbejdskraftundersogelsen

For at belyse befolkningens tilknytning til arbejdsmarkedet og deres ar-
bejdsforhold udferer Danmarks Statistik hvert kvartal Arbejdskraftunder-
sogelsen. Den gennemfores som en roterende panelundersogelse blandt
den voksne befolkning i alderen 15-66 ar. Princippet bag rotationen ses
ved at tage udgangspunke i et vilkarligt kvartal. I det vil en tredjedel af
personerne vere nye, en tredjedel fra det forrige kvartal og en tredjedel fra
det samme kvartal dret for. P4 den made sikres det:

* at de samme personer kan folges fra et kvartal til det naste
* at de kan sammenlignes med et irs mellemrum.

Undersogelsen omfatter sporgsmal om befolkningens tilknytning til ar-
bejdsmarkedet — som lenmodtager, ledig eller uden for arbejdsstyrken.
Lonmodtagere er de personer, som i interviewugen havde udfert mindst en
times betalt arbejde. Ledige er de personer, som aktuelt er aktivt jobse-
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gende og kan tiltreede et arbejde senest inden for to uger. Ved personer
uden for arbejdsstyrken forstds personer, som ikke stir til ridighed for
arbejdsmarkedet.

Ud over sporgsmél om deres arbejdsmarkedstilknytning bliver
lenmodtagerne spurgt om deres arbejdstid, ansettelsesforhold, fraver, del-
tagelse i undervisning og en lang reekke andre sporgsmal.

I alt er stikproven for arbejdskraftundersogelsen hvert kvartal pa
15.600 personer, og i 1. kvartal 2006 opndede man besvarelser fra 9.719
personer. Ud af disse 9.719 var 6.672 lenmodtagere i deres hoved- eller
bijob, og disse 6.672 personer er blevet stillet SFI’s tillegssporgsmal. Til-
legssporgsmélene behandles i det folgende afsnit.

SFI’s undersogelse

I 1. kvartal 2006 blev lonmodtagerne i forbindelse med arbejdskraftun-
dersogelsen stillet en rekke tillegssporgsmél om deres oplevelse af og hold-
ning til virksomhedernes sociale engagement. Det samme er sket de tre
foregiende gange denne undersogelse er fortaget — i 1999, 2001 og 2003.

Spergsmailene blev som navnt ovenfor stillet til de personer, der
var lonmodtagere i deres hoved- eller bijob. Sammen med udvalgte svar pa
sporgsmdl fra selve arbejdskraftundersogelsen udger svarene pa disse
sporgsmal datagrundlaget for nerverende undersogelse.

Som omtalt ovenfor krevedes der kun 1 times betalt arbejde i
interviewugen for at tzlle med som lenmodtager i hele arbejdskraftunder-
sogelsen. I forhold til denne undersogelses formal er kravet blevet skerpet.
Derfor er kun besvarelser fra lonmodtagere med mindst 15 timers ugent-
ligt arbejde medtaget i denne rapport. Grunden til det er, at lanmodtagere
med kortere arbejdstid mé formodes at have begrensede erfaringer med
virksomhedens sociale engagement.

Bilagstabel 1 viser fordelingen af de lanmodtagere, som har svaret
pa SFD’s tillegssporgsmal fordelt efter ugentlig arbejdstid bide pé et vagtet
og uvzgtet grundlag.

Sporgsmail og temaer

Der er sket en del @ndringer i surveyen siden sidste undersogelsen. En del
sporgsmal er taget ud, og flere nye er kommet til. Andringerne er foretaget
for at udvide arbogens sigte, s& den udover udviklingen over tid ogsd
behandler sarlige temaer som beskrevet i kapitel 1. De temaer, som er med
i den nye drbog er: udviklingen over tid, oplevelsen af det rummelige
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arbejdsmarked fra fire vinkler, ansatte pa saerlige vilkr og lederne og det
sociale engagement.

Udviklingen over tid er malt vha. en rekke indikatorer pé virk-
somhedernes sociale engagement, herunder forebyggelse, fastholdelse og
nyansettelse samt lenmodtagernes holdninger til det sociale engagement.

Oplevelsen af det rummelige arbejdsmarked fra fire vinkler hand-
ler om, hvordan hhv. ledere, ansatte pa ordinare vilkér, ansatte i uformelle
skdnejob og ansatte pa serlig vilkdr ser pa forskelle sporgsmél. Som eks-
empel kan navnes deres syn pd arbejdspladsens forebyggende indsats, dvs.
om de mener, der tages serligt hensyn til ansatte med lengerevarende
sygdom, @ldre ansatte og ansatte med mindre bern. Andre spergsmal
drejer sig om deres holdninger til fastholdelse og nyansattelser.

I kapitlet om ansatte pa serlige vilkar ser vi pd, om personer ansat
i sddanne job blev fastholdt eller nyansat, om der gores brug af deres
tidligere joberfaringer og uddannelseserfaringer, om deres indflydelse pa
arbejdstid og arbejdsopgaver, om arbejdet passer til deres arbejdsevne m.m.

I kapitlet om lederne og det sociale engagement ser vi p4, i hvilken
grad lederne er personligt engageret i virksomhedens sociale ansvar. Des-
uden rettes deres fokus pa, om lederne tager hensyn til ansatte med mindre
bern, ldre ansatte og sygdomsramte medarbejdere. Endelig ses der pa, i
hvilket omfang lederne fastholder og nyansetter personer, som har nedsat
arbejdsevne, eller som har svert ved at fi fodfeste pd arbejdsmarkedet.

Bilagstabel 1
Lenmodtagere fordelt efter ugentlig arbejdstid og undersegelsesar

Under 15 timer 15 timer eller Uoplyst | alt
derover
Pro- Pro- Pro- Pro-
Undersagelsesar  Antal cent Antal cent Antal cent Antal  cent
1999
Uveegtet data 428 6,0 6.781 93,9 16 0,2 7.225 100,1

Veegtet data 191.700 7,8 2.256.310 92,0 5.330 0,2 2.453.340 100,0
2001

Uveegtet data 330 4,7 6.618 94,3 74 11 7.022 100,0

Veegtet data 162.128 6,1 2.330.381 93,0 21.332 0,9 2.503.841 100,0
2003

Uvaegtet data 406 6,2 6.067 93,2 39 0,6 6.512 100,0

Veegtet data 198.704 8,0 2.226.619 91,6 12.487 0,5 2.437.810 100,0
2006

Uvaegtet data 461 6,9 6.211 93,1 0 0 6.672 100,0

Veegtet data 218.375 8,7 2.304.719 91,3 0 0 2.523.094 100,0
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BILAG 2 — ARBE]JDSMARKEDSPOLITISKE
FORANSTALTNINGER OG PERSONALEPOLITIK

I dette bilag gennemgir vi forst de forskellige aktiveringstilbud pé offent-
lige og private arbejdspladser, hvor der medfelger et offentligt lontilskud.
Herunder finder man de forskellige ordninger, som er et led i lov om den
aktive beskeftigelsespolitik, samt revalidering, som stammer fra Lov om
aktiv socialpolitik. Dernast forklarer vi forholdene omkring skinejob og
gennemgdr en rekke personalepolitiske ordninger, som har betydning for
virksomhedernes sociale engagement.

Aktiveringstilbud. Bekendtgerelse om lov

Aktiveringstilbudene er et led i Lov om aktiv beskeftigelsesindsats (Be-
kendtgorelse om lov om aktiv beskaftigelsesindsats, sidst revideret 24.
oktober 2006), hvis overordnede formdl er at bringe de ledige hurtigst
muligt i arbejde. Tilbudene omfatter:

*  virksomhedspraktik
* londlskudsjob
* lpntilskudsjob til fortidspensionister.

Virksomhedspraktik

Virksomhedspraktik er et tilbud til forsikrede sivel som ikke-forsikrede
ledige. Tilbudet gives for det forste for at opkvalificere ledige, hvis de har
vanskeligt ved at i et arbejde pd grund af mangelfulde faglige, sproglige
eller sociale kompetencer. For det andet gives det for at afklare den lediges
erhvervsensker. For det tredje gives det for at afdekke den lediges arbejds-
evne som regel i forbindelse med en revalidering, jf. nedenfor.

Virksomhedspraktikken er et midlertidigt forleb af 4 til 13 ugers
varighed. Lengden bestemmes som oftest af, hvor langt den ledige er fra
arbejdsmarkedet. Perioden kan forleenges ud over 13 uger, hvilket beror pa
et individuelt skon.

Det er en betingelse for at etablere en praktikplads, at der pé
arbejdspladsen er et rimeligt forhold mellem antallet af ordinart ansatte,
personer i virksomhedspraktik og personer i lontilskud. Det krav stilles for
at sikre, at virksomheden medferer en opkvalificering af den ledige.

De ledige, som kommer i virksomhedspraktik, fir ikke lon i prak-
tikperioden. I stedet fir de den hidtidige ydelse, som enten kan vere
kontanthjelp, dagpenge eller starthjelp.
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Lontilskudsjob

Lontilskudsjob er for ledige, som har behov for at udvikle deres faglige,
sproglige eller sociale kompetencer for at komme i fast beskaftigelse. Lon-
tilskuddet kan gives til bide forsikrede og ikke-forsikrede ledige, og jobbet
kan foregd pé en offentlig eller privat arbejdsplads.

Perioden for tilskud skal tilpasses den lediges behov, men tilskud-
det kan hgjst gives for et ar.

Der galder en rekke betingelser for lontilskudsjob. Ligesom un-
der virksomhedspraktik skal der vare et rimeligt forhold mellem antallet af
ordinart ansatte, ansatte med lentilskud samt personer i virksomhedsprak-
tik, s der sikres en reel opkvalificering af de ledige. Desuden skal ansat-
telsen droftes med de ansatte pa arbejdspladsen.

Lontilskud er til forskel fra virksomhedspraktik en egentlig an-
szttelse, hvor lon- og ansettelsesvilkar er fastsat efter gaeldende overens-
komster.

Lontilskudsjob til fertidspensionister
Fortidspensionister med varig nedsattelse af arbejdsevnen med mindst to
tredjedele har ret til lontilskudsjob, som de kan bruge til at supplere deres
fortidspension med. Der er en gvre grense for, hvor meget de kan tjene
ekstra, for det fratrekkes i pensionen.

Formaélet med jobbet er, at fortidspensionisterne opnér eller fast-
holder et arbejde. Der er ingen tidsbegrensning pa lontilskudsjobbet.

Fleksjob

Personer, hvis arbejdsevne ikke er si nedsat, at de kan modtage fortids-
pension, men si meget nedsat, at de ikke kan arbejde pa normale vilkér,
har ret til et fleksjob. For at fi et fleksjob skal arbejdsevnen afpreves som
led i en revalidering, jf. nedenfor. Kun hvis arbejdsevnen vurderes til at
vere permanent nedsat, kan den pigeldende person fi tildelt et fleksjob.

Fleksjobbet tildeles bade til ledige og beskaftigede, hvis arbejds-
evne bliver nedsat pd grund af fx ulykke eller sygdom eller er nedsat pd
grund af fx handicap.

Fleksjobbet er varigt, men ansattelsen kan godt skifte mellem
arbejdspladser, fordi den ikke er bundet til en bestemt virksomhed eller
kommune. Derfor har man ogsd stadig ret til det tilkendte fleksjob, selv
om man flytter til en anden kommune.

Selv om tilkendelsen af fleksjobbet er varig, skal kommunen fore-
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tage en arlig vurdering af, om der er sket @ndringer i fleksjobberens ar-
bejdsevne, samt om arbejdspladsen lever op til den indgiede aftale.

Fleksjobbet er en egentlig ansattelse, og lon og arbejdsvilkar fast-
settes efter de geldende overenskomster pd omridet. Typisk fir personen
i et fleksjob den gzldende minimumslen inden for det pigzldende ar-
bejdsomrade. Personer i fleksjob har dog ikke ret til arbejdslgshedsdag-
penge. Til gengeld har de mulighed for at modtage ledighedsydelse, hvis
de har optjent ret til det eller uforskyldt er blevet ledige.

Revalidering
Som led i den aktive socialpolitik kan en person komme i forrevalidering
og almindelig revalidering.

Forrevalidering har til hensigt dels at afklare revalidendens er-
hvervsmassige sigte, dels at afdekke revalidendens arbejdsevne. Som regel
gir en forrevalidering forud for en revalidering, og foregir den péd en
arbejdsplads, sker det normalt som led i en virksomhedspraktik.

Almindelig revalidering har som formil at hjelpe en person med
nedsat arbejdsevne med at blive fastholdt eller blive integreret pa arbejds-
markedet, sd personen kan forserge sig selv enten i ordinar beskeftigelse
eller i et fleksjob. Det er et krav for at komme i revalidering, at personens
arbejdsevne er nedsat.

Nir sigtet med revalideringen er afklaret — fx som led i en forre-
validering — udarbejder kommunen sammen med revalidenden en jobplan,
hvor beskaftigelsesmalet opstilles.

Revalideringen kan bestd af virksomhedspraktik og lentilskudsjob

og foregdr si under disse ordningers regler.

Aftalebaserede skanejob

Aftalebaseret skdnejob er et led i de sociale kapitler i overenskomsterne pa
bide det private og det offentlige arbejdsmarked. Som det er i dag, har de
fleste overenskomster en aftale om skinehensyn.

En sidan aftale gir ud fra, at den involverede person ikke yder en
fuld arbejdsindsats. Eksempelvis kan der vare tale om kortere arbejdstid
eller lettere arbejdsopgaver. Aftalen kan vere til samme lon som tidligere
eller til en lavere lon. Uanset hvad, si giver det offentlige ikke noget
lentilskud.

Et aftalebaseret skinejob er en ansattelse pa helt almindelige be-
tingelser med ret til arbejdslashedsunderstottelse og efterlon. Aftalen er
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dog individuel med hensyn til varighed og lon, og den aftales lokalt mel-
lem arbejdstager, arbejdsgiver og relevant fagforening.

Uformelle skinejob
Med et uformelt skinejob forstds et job, hvor der ikke foreligger nogen
skriftlig aftale om skdnehensynene. Som regel er der tale om en mundtlig
aftale mellem arbejdsgiveren og arbejdstageren.

Ansettelsen er pd helt almindelige vilkdr med hensyn til lon, ar-
bejdsleshedsunderstottelse og efterlon.

Personalepolitiske ordninger

I dette afsnit skitseres kort, hvad virksomheders forskellige personalepoli-
tiske ordninger gér ud p&. Vi omtaler kun de ordninger, som er vigtige i
forhold til virksomheders sociale engagement over for deres medarbejdere.

Politikken over for medarbejdere med mindre born angir, om
arbejdspladsen tager serligt hensyn, ndr bernene er syge, nar de skal til
lege, samt nar de skal hentes og bringes fra institutionen. Virksomheden
kan ogsd vere positiv over for, at deres medarbejdere arbejder hjemme eller
har fleksible arbejdstider.

Politikken over for de 2ldre medarbejdere kan handle om kortere
arbejdstid med eller uden lennedgang, mindre kraevende eller andre ar-
bejdsopgaver samt efteruddannelse.

Politikken over for sygdomsramte medarbejdere kan dreje sig om
opfelgning med henblik pa fastholdelse, anvendelse af delvis syge-raskmel-
ding, mere lempelige prastationskrav i en periode, tolerance over for sy-
gefraver og okonomisk hjelp til serlig legehjelp.
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BILAG 3 - BILAGSTABELLER

Bilagstabel 4.1

Resultat af logistisk regression af sandsynligheden for, at lenmodtagerne vurderer
at arbejdspladsen slet ikke eller ikke seerligt drager omsorg og tager ansvar for de
ansatte i forhold til i hgj eller nogen grad at drage omsorg og tage ansvar for de
ansatte.

Personkarakteristika

Kon
Mand *
Kvinde 0
Alder
15-49 *
50 - 0
Uddannelse
Grundskole 0
Gymnasium, erhvervsfaglig uddannelse *
Videregaende uddannelse 0
Anciennitet pa arbejdspladsen
Under 1 ar 0
1-3 ar 0
4-10 ar 0
11+ ar *
Hjemmeboende born
Ja *
Nej 0
Lenmodtagerens antal sygedage de se-
neste 12 mdr.
0-14 dage *
15-365 dage +
Lenmodtagerens lederstatus og ansaet-
telsesvilkar
Leder +

Ordineert ansat
Uformelt skénejob +
Seerlige vilkar 0
Arbejdsplads karakteristika
Antal ansatte pa virksomheden

1-49 *

50+ +
Sektor

Offentlig *

Privat 0

* referencegruppe; — signifikant negativ (5 pct.); + signifikant positiv (5 pct.); 0 ingen forskel.
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Bilagstabel 4.2

Resultat af logistisk regression af sandsynligheden for, at lsnmodtagerne vurderer,
at arbejdspladsen slet ikke eller ikke seerligt udviser saerligt hensyn til ansatte med
bern i forhold til i hej eller nogen grad at udvise seerligt hensyn til ansatte med born.

Personkarakteristika

Kon
Mand *
Kvinde +
Alder
15 - 49 *
50 - 0
Uddannelse
Grundskole 0
Gymnasium, erhvervsfaglig uddannelse
Videregaende uddannelse 0
Anciennitet pa arbejdspladsen
Under 1 ar
1-8 ar
4-10 éar
11+ ar
Hjemmeboende bern
Ja *
Nej +
Lenmodtagerens antal sygedage de se-
neste 12 mdr.
0-14 dage *
15-365 dage 0
Lenmodtagerens lederstatus og anseet-
telsesvilkar
Leder +
Ordineert ansat *
Uformelt skanejob +
Seerlige vilkar 0
Arbejdsplads karakteristika
Antal ansatte pa virksomheden
1-49 *
50+ +
Sektor
Offentlig *
Privat 0

*

+» O O O

* referencegruppe; — signifikant negativ (5 pct.); + signifikant positiv (5 pct.); O ingen forskel.
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Bilagstabel 4.3

Resultat af logistisk regression af sandsynligheden for, at lenmodtagerne vurderer,
at arbejdspladsen slet ikke eller ikke seerligt udviser saerligt hensyn til eeldre ansatte
i forhold til i hej eller nogen grad at udvise seerligt hensyn til eldre ansatte.

Personkarakteristika

Kon
Mand *
Kvinde 0
Alder
15 -49 *
50 - +
Uddannelse
Grundskole 0
Gymnasium, erhvervsfaglig uddannelse
Videregéende uddannelse 0
Anciennitet pa arbejdspladsen
Under 1 ar
1-3 ar
4-10 éar
11+ ar
Hjemmeboende bern
Ja *
Nej 0
Lenmodtagerens antal sygedage de se-
neste 12 mdr.
0-14 dage *
15-365 dage 0
Lenmodtagerens lederstatus og anseet-
telsesvilkar
Leder +
Ordineert ansat
Uformelt skanejob +
Seerlige vilkar =
Arbejdsplads karakteristika
Antal ansatte pa virksomheden
1-49 *
50+ +
Sektor
Offentlig *
Privat +

*

+ O O O

* referencegruppe; — signifikant negativ (5 pct.); + signifikant positiv (5 pct.); O ingen forskel.
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Bilagstabel 4.4

Resultat af logistisk regression af sandsynligheden for, at lsnmodtagerne vurderer,
at arbejdspladsen slet ikke eller ikke seerligt udviser saerligt hensyn til ansatte med
leengerevarende sygdom eller krise i forhold til i hgj eller nogen grad at udvise
seerligt hensyn til ansatte med laengerevarende sygdom eller krise.

Personkarakteristika

Kon
Mand *
Kvinde +
Alder
15 - 49 *
50 - +
Uddannelse
Grundskole 0
Gymnasium, erhvervsfaglig uddannelse
Videregéende uddannelse 0
Anciennitet pa arbejdspladsen
Under 1 ar
1-3 ar
4-10 ar
11+ ar
Hjemmeboende bern
Ja *
Nej +
Lenmodtagerens antal sygedage de se-
neste 12 mdr.
0-14 dage *
15-365 dage +
Lenmodtagerens lederstatus og anseet-
telsesvilkar
Leder +
Ordineert ansat *
Uformelt skanejob +
Seerlige vilkar 0
Arbejdsplads karakteristika
Antal ansatte pa virksomheden

*

+ O O O

1-49 *

50+ +
Sektor

Offentlig *

Privat 0

* referencegruppe; — signifikant negativ (5 pct.); + signifikant positiv (5 pct.); 0 ingen forskel.
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Bilagstabel 4.5

“Mener De, at ansaettelse af medarbejdere i job med lontilskud eller pa seerlige

vilkér (fx jobtraening, skanejob eller fleksjob) medferer, at De og/eller Deres kolle-

gaer aflastes?” Opdelt efter lederstatus og ansaettelsesvilkér. 2006. Procent.

Leder Ordingere  Uformelt
vilkér  skanejob
Lenmodtagere ansat pa arbejdspladser, der har
foretaget fastholdelse eller nyanseettelse af
personer pa saerlige vilkar de seneste to ar
Belastning 28 22 19
Aflastning 50 47 50
Lenmodtagere ansat pa arbejdspladser, der ikke
har foretaget fastholdelse eller nyanseettelse af
personer pa seerlige vilkar de seneste to ar
Belastning 30 17 22
Aflastning 43 29 36
Opregnet til befolkningen 312.190 1.824.785  321.639
Uveegtet beregningsgrundlag 822 4.821 853

Bilagstabel 4.6

“Mener De, at ansaettelse af medarbejdere i job med lentilskud eller pé seerlige

vilkér (fx jobtraening, skanejob eller fleksjob) forager risikoen for, at De selv mister

deres job?” Opdelt efter lederstatus og ansasttelsesvilkar. 2006. Procent.

Leder Ordinezere Uformelt | alt
vilkar skanejob

Lenmodtagere ansat pa arbejdspladser,

der har foretaget fastholdelse eller ny-

ansattelse af personer pa seerlige vilkar

de seneste to ar
Ja 2 4 4 3
Nej 95 91 91 92
Ved ikke 2 5 5 5
| alt 100 100 100 100

Opregnet til befolkningen

Uveegtet beregningsgrundlag

CHI2-test P =0,091
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Bilagstabel 4.7

“Mener De, at ansaettelse af medarbejdere i job med lontilskud eller pa saerlige
vilkér (fx jobtraening, skanejob eller fleksjob) forager risikoen for, at De selv mister
deres job?” Opdelt efter lederstatus og ansesttelsesvilkér. 2006. Procent.

Leder Ordinezere Uformelt | alt
vilkar skanejob

Lenmodtagere ansat pa arbejdspladser,
der ikke har foretaget fastholdelse eller
nyansasttelse af personer pa saerlige
vilkar de seneste to ar

Ja 2 4 5 4
Nej 92 74 86 78
Ved ikke 6 21 9 18
I alt 100 99 100 100

Opregnet til befolkningen
Uveegtet beregningsgrundlag

CHI2-test P<0,0001
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Bilagstabel 4.8

Resultat af logistisk regression af sandsynligheden for, at lenmodtagerne vurderer,
at der er lille eller ingen risiko for, at de bliver arbejdslese inden for de naeste to ar
i forhold, til at de vurderer, at der er nogen eller stor risiko.

Personkarakteristika

Kon
Mand *
Kvinde +
Alder
15 -49 *
50 - +
Uddannelse
Grundskole +
Gymnasium, erhvervsfaglig uddannelse
Videregéende uddannelse 0
Anciennitet pa arbejdspladsen
Under 1 ar +
1-3 ar +
4-10 éar =
11+ ar
Hjemmeboende bern
Ja *
Nej 0
Lenmodtagerens antal sygedage de se-
neste 12 mdr.
0-14 dage *
15-365 dage +
Lenmodtagerens lederstatus og anseet-
telsesvilkar

Leder +
Ordineert ansat *
Uformelt skanejob 0

Seerlige vilkar =
Arbejdsplads karakteristika
Antal ansatte pa virksomheden

1-49 *

50+ 0
Sektor

Offentlig *

Privat 0

* referencegruppe; — signifikant negativ (5 pct.); + signifikant positiv (5 pct.); O ingen forskel.
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Bilagstabel 4.9

Resultat af logistisk regression af sandsynligheden for, at lsnmodtagerne vurderer,
at de slet ikke eller ikke herer til socialt pa arbejdspladsen i forhold til, at de vur-
derer, at de i hgj grad eller nogen grad herer til socialt.

Personkarakteristika

Kon
Mand *
Kvinde 0
Alder
15-49 *
50- 0
Uddannelse
Grundskole 0
Gymnasium, erhvervsfaglig uddannelse *
Videregaende uddannelse 0
Anciennitet pa arbejdspladsen
Under 1 ar +
1-8 ar +
4-10 éar 0
11+ ar *
Hjemmeboende bern
Ja *
Nej 0
Lenmodtagerens antal sygedage de se-
neste 12 mdr.
0-14 dage *
15-365 dage +

Lenmodtagerens lederstatus og anseet-

telsesvilkar
Leder +
Ordineert ansat
Uformelt skanejob +
Seerlige vilkar 0

Arbejdsplads karakteristika

Antal ansatte pa virksomheden

1-49 *

50+ 0
Sektor

Offentlig *

Privat 0

* referencegruppe; — signifikant negativ (5 pct.); + signifikant positiv (5 pct.); O ingen forskel.
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Bilagstabel 5.1
Selvangivet arbejdsevnenedseettelse.

Personer ansat pé saerlige vilkar. Procent.

| hoj grad

| nogen grad

Ikke seerligt

Slet ikke

Ved ikke

| alt

Opregnet til befolkningen
Uveegtet beregningsgrundlag

37

41

2

19

1

100
63.098
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Bilagstabel 5.2

Har De tidligere haft et job péa ordinaere vilkar? Personer ansat pa seerlig vilkar.

Procent.
Ja 85
Nej 15
| alt 100
Opregnet til befolkningen 60.651
Uveegtet beregningsgrundlag 167
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Bilagstabel 7.1

Resultat af logistisk regression af sandsynligheden for, at en leder, der inden for de
sidste to ar har oplevet, at mindst en underordnet har faet nedsat arbejdsevne, har
fastholdt mindst en medarbejder i beskeeftigelse.

Offentlig Privat | alt
sektor sektor

Personkarakteristika
Kon

Mand * * *

Kvinde 0 0 0
Alder

20- 50 * * *

50- 0 0 0
Uddannelse

Grundskole * * *

Gymnasium, erhvervsfaglig uddannelse 0 0 0

Videregaende uddannelse 0 0 0

Er lederen personligt engageret i virksom-
hedens sociale ansvar
Ja, i mindre grad - Nej, slet ikke
Ja, i meget hej grad eller hej grad 0 0 0
Arbejdspladsen
Antal ansatte pa virksomheden

1-10 " * "
10-50 0 0 0
50-100 0 + 0
100-500 0 0 0
500- 0 0 0
Sektor

Offentlig * * *

Privat 0 0 0
Antal underordnede

3.5 * * *

6-10 0 0 0

11- 20 0 0 0

21- 0 0 0
* referencegruppe; — signifikant negativ forskel (5 pct.); + signifikant positiv forskel (5 pct.); O

ingen forskel.
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Bilagstabel 7.2
Resultat af logistisk regression af sandsynligheden for, at ledere har integreret en
underordnet inden for de sidste to ar.

Offentlig Privat | alt
sektor sektor
Personkarakteristika
Kon
Mand * * *
Kvinde 0 0 0
Alder
20- 50 * * *
50- 0 0 0
Uddannelse
Grundskole * * *
Gymnasium, erhvervsfaglig uddannelse 0 0 0
Videregéende uddannelse 0 0 0
Er lederen personligt engageret i virksom-
hedens sociale ansvar
Ja, i mindre grad — Nej, slet ikke * * *
Ja, i meget hoj grad eller hoj grad 0 0 0
Arbejdspladsen
Antal ansatte pa virksomheden
1-10 * * *
10- 50 0 0 0
50- 100 0 0 0
100-500 0 0 0
500- - - -
Sektor
Offentlig * * *
Privat - - -
Antal underordnede
3.5 * n *
6-10 0 + 0
11-20 0 + +
21- + + +
* referencegruppe; — signifikant negativ forskel (5 pct.); + signifikant positiv forskel (5 pct.); O

ingen forskel.
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