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FORORD

SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfaerd gennemforer arligt en
kortlegning af danske virksomheders sociale engagement. Forste drbog
udkom 1 1999. Formilet med de érlige kortlegninger er at overvage ud-
viklingen 1 arbejdsmarkedets rummelighed og virksomhedernes sociale
engagement.

Arbegerne beskriver skiftevis virksomhedernes og lonmodtager-
nes oplevelser af og holdninger til virksomheders sociale engagement og
arbejdspladsernes rummelighed via sporgeskemadata.

Dette ars arbog beskriver virksomhedernes konkrete indsatser
og holdninger til virksomheders sociale engagement. Virksomhederne
blev spurgt forste gang i 1998. Dette er siledes den ottende arbog med
virksomhedsdata. SFI Survey har stiet for dataindsamlingen, og 2.325
vitksomheder har deltaget i sporgeskemaundersogelsen. Der er til under-
sogelsen knyttet en folgegruppe, som har dreftet et udkast til rapporten.
Derudover er rapporten ogsa blevet kommenteret af professor Tor
Eriksson, Aarhus Universitet. Vi takker for gode rid og kommentarer.



Rapporten er udarbejdet af videnskabelig assistent cand.polit.
Seren Jensen samt af seniorforskerne cand.oceon., ph.d. Vibeke Jakob-
sen og cand.adm.pol., ph.d. Helle Holt. Sidstnevnte har ogsa varet pro-
jektleder pa projektet. Undersagelsen er finansieret af Beskaftigelsesmi-

nistetiet.

Kobenhavn, november 2013
AGI CSONKA



RESUME

Arbogerne om virksomheders sociale engagement folger udviklingen i
virksomhedernes konkrete indsatser og holdninger til det sociale enga-
gement. Det sociale engagement defineres i drbogerne som virksomhe-
dernes konkrete handlinger, der medvirker til at forebygge og athjzlpe, at
personer mister tilknytningen til arbejdsmarkedet.

RESULTATER
Arbogens hovedresultater:

o At der ikke er sket den store udvikling i andelen af virksomheder,
der har ansat mindst én person ude fra pd sxrlige vilkar, siden 2010,
hvor virksomheder sidst blev spurgt om deres indsatser.

« At godt en tredjedel af virksomhederne har mindst én person ansat
med offentligt tilskud og to tredjedele af disse personer er ansat i et
tleksjob.

« At vitksomhederne i stigende omfang fastholder medarbejdere, der
har varet langtidssyge bide med og uden offentlig stotte. Det et isar
de sma virksomheder, der fastholder medarbejdere uden offentlig

Stotte.



At 54 pct. af virksomhederne er blevet kontaktet af jobcentrene,
hvilket er et signifikant fald i forhold til 2010, hvor andelen var pa
57 pct.

At der er en positiv sammenhang mellem, om virksomheden er ble-
vet kontaktet af et jobcenter, og om de har en person ansat med of-
fentlig stotte. Dette resultat indikerer, at det har betydning, om virk-
somhederne bliver kontaktet i forhold til at fa personer med nedsat
arbejdsevne tilknyttet arbejdsmarkedet.

At de sma virksomheder gor en indsats — isxr i forhold til at fast-
holde egne medarbejdere — men at dette sker uden sarligt kendskab
til de mulige offentlige stotteordninger og uden szrlig bevdgenhed
fra jobcentrene. Under halvdelen (48 pct.) af de smi private virk-
somheder er blevet kontaktet af jobcentrene.

At mellem en tredjedel og en fjerdedel af virksomhederne i hoj grad
eller nogen grad har forbehold over for ansaxttelse af personer med
psykiske lidelser. Virksomhederne er iser bekymrede for, om anset-
telsen af en person med psykiske lidelser vil f4 betydning for arbej-
dets kvalitet

At virksomhederne er positive over for at ansatte personer med
nedsat arbejdsevne i fa timer, hvilket er blevet muligt med den nye
fleksjobreform fra 1. januar 2013. Til gengzld kender kun halvdelen
af de offentlige og en tredjedel af de private virksomheder til aftale-
baserede skdnejob. Virksomheder, der onsker at fastholde en med-
arbejder i et fleksjob, skal, inden dette onske kan realiseres, ansatte
personen i et ar i et sddant skdnejob.

PERSPEKTIVER
Virksomheders konkrete indsatser i forhold til at forebygge, fastholde og

ansztte personer, der er i fare for at miste arbejdsmarkedstilknytningen,

er en frivillig indsats. I Danmark har man politisk prioriteret at tilbyde

virksomhederne forskellige former for stottemuligheder og kompensati-

oner, nir virksomhederne fastholder eller answtter en person med nedsat

arbejdsevne for ad den vej at inddrage virksomhederne i indsatsen for et

rummeligt arbejdsmarked.

Hvorvidt denne politiske strategi pavirker virksomheders kon-

krete adfaerd, er de drlige malinger af det sociale engagement med til at
afdakke.
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Arets maling viser saledes, at virksomheder et stykke hen ad ve-
jen indretter deres adfeerd efter lovgivningen pa omréidet. Hvis lovgiv-
ningen skal have betydning, kraver det, at vitksomhederne har kendskab
til lovgivningen og dermed til de muligheder for stotte til virksomheder
og personet, der findes. Det giver fx jobcentrene en central rolle som
bade informationscentral, jobformidler og stotteyder. Arets drbog viser,
at det kniber for jobcentrene at leve op til dette, og iszr angiver de sma
private virksomheder at blive overset af jobcentrene. Da det samtidig ser
ud til, at der er et uudnyttet potentiale for socialt engagement hos de smd
virksomheder, kan dette resultat vare nyttig viden, nar jobcentre fx skal
prioritere deres indsatser over for virksomheder.

P4 samme made giver arets maling viden om virksomhedernes
syn pa den nye fleksjobreform og de muligheder, der ligger her, men og-
sda om utilsigtede virkninger af reformen. For eksempel kender mange
virksomheder ikke til de aftalebaserede skinejob, som er en forudsztning
for pé sigt at kunne fastholde en medarbejder i et fleksjob. Dette kan i
verste fald fore til et fald i fastholdelse af personer med nedsat arbejds-
evne, medmindre man gor en indsats for at dekke informationsbehovet.
En anden utilsigtet virkning af reformen kan veare, at de nye fleksjob pa
meget fa timer kan gore det vanskeligere for fortidspensionister at finde
et lontilskudsjob — idet lontilskudsjob til fertidspensionister typisk ogsa
vil vaere pa fi timer. Om der vil ske en sidan substitution mellem de to
typer af job, vil tiden vise.

GRUNDLAG

Data stammer fra en sporgeskemaundersogelse til virksomheder. SFI
Survey har udfort dataindsamlingen, der primert er udfort i fjerde kvartal
af 2012. 3.449 virksomheder blev udtrukket i en stikprove. 2.325 virk-
somheder besvarede sporgeskemaet. Det giver en svarprocent pd 67 pct.
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KAPITEL 1

SAMMENFATNING OG
DISKUSSION

I Danmark har vi en gruppe af borgere, der af den ene eller anden grund
ikke kan klare en beskaftigelse pa almindelige vilkdr. Det kan skyldes
nedsat arbejdsevne, helbredsproblemer, psykisk eller fysisk handicap eller
langtidsledighed.

Politisk er der et onske om, at denne gruppe af borgere fir mu-
lighed for i et eller andet omfang at kunne forserge sig selv. Et af red-
skaberne til at na dette mal er, at disse borgere tilbydes forskellige stotte-
ordninger og lentilskud, der skal gore det muligt og attraktivt for borge-
ren at fd en plads pa arbejdsmarkedet. I den forbindelse spiller virksom-
hedernes selvsagt en stor rolle. Hvis virksomhederne ikke er dbne for at
modtage disse borgere, er de forskellige stotteordninger i princippet uden
betydning.

Virksomhedernes bidrag til den aktive beskaftigelsespolitik er
afgorende for, om milet om fzrre borgere pa sikaldt passiv forsergelse
kan indfries. Virksomhederne kan spille en rolle ved at forebygge, at egne
medarbejdere udstodes fra arbejdsmarkedet, og de kan bidrage til at ind-
sluse personer, der af forskellige arsager allerede har vanskeligt ved at
opnd beskaftigelse.

SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd gennemforer
arligt en kortlegning af virksomheders sociale engagement. Undersogel-
serne er forelobig gennemfort i perioden 1998-2012. Formalet med kort-
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legningerne er at folge udviklingen i danske virksomheders sociale enga-
gement.

Vi kortlegger vitksomhedernes sociale engagement ud fra skif-
tevis virksomhedernes og lonmodtagernes synsvinkel. Saledes er drbo-
gerne hvert andet dr baseret pd sporgeskemaer besvaret af personalean-
svarlige pé virtksomhederne og hvert andet dr pa sporgeskemaer besvaret
af lonmodtagerne. Denne arbog belyser virksomheders sociale engage-
ment set ud fra virksomhedernes vurdering af egne indsatser pa omradet.

Arbogerne om virksomheders sociale engagement har gennem
arene bidraget til at belyse, i hvilket omfang virksomhederne gor en ind-
sats for at skabe et mere rummeligt arbejdsmarked og dermed bidrager til,
at ferre borgere er ekskluderet fra arbejdsmarkedet.

Data om virksomheders konkrete indsatser i forbindelse med
det sociale engagement stammer fra en sporgeskemaundersogelse. Data-
indsamlingen er gennemfort af SFI Survey. Undersogelsen er gennem-
fort 1 fjerde kvartal af 2012 og de to forste méaneder af forste kvartal af
2013. Stikpreven af virksomheder er trukket fra IKKOB-registeret.! Stik-
proven bestod af 3.449 virksomheder, og af dem blev der opnaet inter-
view med 2.325 virksomheder. Det svarer til en svarprocent pi 67. For
yderligere information om data og dataindsamlingen se bilag 1.

VIRKSOMHEDERS SOCIALE ENGAGEMENT

Virksomheders sociale engagement og det rummelige arbejdsmarked er
ikke klart definerede begreber. Tvaertimod md de to begreber betegnes
som béde politiske og normative. Det er politiske begreber, der igennem
arene har skiftet indhold, athengig af hvilke politiske prioriteringer der
har varet, og det er normative begreber, fordi vi betragter bade det socia-
le engagement og det rummelige arbejdsmarked som noget positivt og
sjzldent diskuterer, om der fx er granser for eller utilsigtede virkninger
ved det sociale engagement og rummeligheden. Ikke desto mindre ses
virksomheders sociale engagement i dag — til forskel fra 1998, da disse
malinger startede — som et alment accepteret middel til at nd malet om et
mere rummeligt arbejdsmarked.

Bdde det sociale engagement og rummeligheden bygger pi et
frivillighedsprincip — virksomheder patager sig i udgangspunktet et soci-

1. KOB-registeret er et register over alle danske vitksomheder.
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alt engagement frivilligt.2 Dette betyder ogsa, at de to begreber primert
benyttes som et middel til via holdningsbearbejdning at pavirke virksom-
heders adferd.

At begrebet virksomheders sociale engagement ikke har en fast
definition, har betydning for SFI’s malinger: Indholdet 1 det sociale enga-
gement @ndrer sig over tid bade pa grund af @ndrede arbejdsmarkedspo-
litiske problemstillinger og pd grund af @ndringer 1 den lovgivning og de
overenskomster, der udger rammen for det sociale engagement og der-
med ogsa for virksomhedernes adfard.

Alligevel er det vigtigt, at vi kan folge udviklingen i det sociale
engagement, fordi det er en af maderne, hvorpd det er muligt at folge
vitksomhedernes adferd péd dette specifikke omrdde, netop fordi virk-
somhedernes indsats er frivillig.

Igennem de mange ar, hvor disse malinger er foretaget, har vi
derfor valgt at fastholde en definition af det sociale engagement, der fo-
relobig har kunnet rumme de mange andringer, der 1 ovrigt foregir pa
arbejdsmarkedet og 1 samfundet som helhed. Denne definition lyder:

Virksomheders konkrete handlinger, der medvirker til at fore-
bygge og afhjxlpe, at personer mister tilknytningen til arbejds-
markedet (Rosdahl, 2000).

Denne definition er blevet operationaliseret til tre overordnede temaer,
der hver iser udfoldes som konkrete sporgsmal 1 sporgeskemaet til virk-
somhederne. De tre temaer er:

«  Forebyggelse af, at medarbejdere mister tilknytningen til arbejds-
markedet fx ved brug af personalepolitikker

«  TFastholdelser af medarbejdere, der pa grund af fx langvarig sygdom
kunne vere i fare for at miste arbejdsmarkedstilknytningen

o Ansattelser af personer, der allerede har mistet tilknytningen til at-
bejdsmarkedet pa grund af nedsat arbejdsevne.

2. I de seneste pat ar er der dog en stigende tendens til, at fx kommuner stiller sociale klausuler, nar
de udliciterer til private virksomheder. Ligeledes besluttede den davarende regering tilbage i
2008, at de 1.000 storste virksomheder hvert 4r er forpligtet til at lave et socialt regnskab. Der-
udover har vi i Danmatk bide vitksomhedsnetverk og et ridgivende udvalg for beskeaftigelses-
ministeren bestdende af virksomheder, der diskuterer og erfaringsudveksler konkrete indsatser i
forhold til det sociale engagement. Endelig er der internationalt lavet forskellige sociale certifice-
ringsordninger, fx Global Compact.
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Denne definition og operationalisering anskueliggor ogsa, at det sociale
engagement er en delmangde af det noget bredere begreb: virksomhe-
ders sociale ansvar (bedre kendt som CSR — Corporate Social Responsi-
bility) eller virksomheders sociale samfundsansvar. Typisk vil disse para-
plybegreber ogsd indeholde virksomheders ansvar og indsatser i forhold
til fx det fysiske miljo, menneskeretticheder og korruption.

I disse drboger kortlegger vi virksomhedernes konkrete indsat-
ser for at forebygge og athjxlpe, at medarbejdere og borgere mister til-
knytningen til arbejdsmarkedet.

ARETS TEMAER

I drets maling af virksomheders sociale engagement vil vi serligt frem-
hzve 3 temaer:

«  Udviklingen i virksomheders sociale engagement
«  Kendetegn ved de socialt engagerede virksomheder
«  Fleksjobreformen 2013.

UDVIKLINGSTEMAET

Den centrale del af disse arbeger er det, vi kalder, udviklingsdelen. Det er
den del af sporgeskemaet, der indeholder de sporgsmil, vi stiller hver
eneste gang. Forste gang, vi stillede disse sporgsmal til virksomhederne,
var 1 1998. Sporgsmalene drejer sig om virksomhedernes indsatser i for-
hold til forebyggelse, fastholdelse og ansattelser. Fokus er pa udviklingen
mere end pd niveauet for indsatserne. Derudover stiller vi sporgsmal, der
viser udviklingen i virksomhedernes holdning til forskellige dele af det
sociale engagement, herunder virksomheders anszttelse af personer med
psykiske lidelser.

Der er sket meget i lobet af perioden 1998-2012 béde i samfun-
det og i virksomhedernes indsatser. P4 nogle omrader er der sket si store
endringer i lovgivningen eller i, hvad der anses som centrale samfunds-
problemer, at vi har fundet det nodvendigt at endre sporgsmalsformule-
ringerne. Dette betyder, at der sker databrud, og derfor er det ikke altid
muligt at trackke linjen helt tilbage til 1998. Dette fremgar af tabellerne.

Det er altid en vigtig diskussion, hvilke dr der skal sammenlignes.
I denne drbog har vi valgt at sammenligne 1998, dvs. det forste 4r, hvor
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sporgsmalet blev stillet, med 2010 og 2012. Vi har valgt 1998, fordi dette
udgangspunkt illustrerer, hvor stor en udvikling der har fundet sted i
virksomheders konkrete indsatser og holdninger til det sociale engage-
ment. 2010 har vi valgt, fordi vi hermed far et indtryk af udviklingen pa
den korte bane.?

KENDETEGN VED SOCIALT ENGAGEREDE VIRKSOMHEDER
Virksomheder er forskellige og har forskellige betingelser for deres over-
levelse. I drbogerne skelner vi altid mellem store og sma virksomheder
samt mellem offentlige og private virksomheder, men disse to parametre
er selvfolgelig ikke de eneste, der adskiller virksomheder.

Vi er i drbogerne sarligt interesserede i, hvad der har betydning
for virksomheders konkrete indsatser og holdninger til det sociale enga-
gement. Herunder sarligt om der er nogle virksomheder, der fx er bedre
til at fastholde medarbejdere, mens andre er gode til at ansatte personer
med nedsat arbejdsevne. En sidan viden vil fx kunne malrette informati-
oner og kampagner til de virksomheder, der har behovet.

I analyserne, der giver et bud pa, hvad der karakteriserer de soci-
alt engagerede virksomheder, har vi i arets miling tilfejet, om det har
betydning, at virksomheden har en egentlig CSR-politik.

FLEKSJOBREFORMEN 2013

1. januar 2013 trddte en ny fleksjobreform i kraft. Reformen betyder
blandt andet, at personer, der har sd stor arbejdsevnenedsattelse, at de
kun kan arbejde i meget fi timer, fir bedre muligheder for at fa et fleks-
job. Dette krever dog, at vitksomhederne er dbne for at modtage disse
personer.

1 denne drbog har vi detfor stillet virksomhederne sporgsmal om
deres syn pa reformen, og om hvordan de ser pd mulighederne for at
ansatte personer, der kun kan arbejde i meget fa timer. Sporgsmailene
kan bade anvendes som en slags baseline, der vil gore det muligt at pdbe-
gynde en maling af udviklingen efter reformen, og spergsmalene skal
give en indikation af, hvordan virksomhederne tenker sig at tage imod
denne nye mulighed i reformen.

3. 1 kapitel 3 diskuterer vi, om det er muligt at operere med begrebet et normalt” ér, eller om alle ar
er sarlige. Vi halder til det sidste og har detfor valgt at sammenligne med 2010.
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LASEVEJLEDNING

I kapitel 2 gennemgar vi den kontekst, som virksomhederne har besvaret
sporgeskemaet i, fx hvordan ekonomien ser ud, og om der er vedtaget
lovgivning, som kan have betydning for virksomhedernes indsatser. I
kapitel 3 ser vi pd udviklingen i virksomhedernes indsatser for forebyg-
gelse og fastholdelse. I kapitel 4 prasenterer vi udviklingen i virksomhe-
dernes indsats for at ansztte personer med en svag eller slet ingen til-
knytning til arbejdsmarkedet. I kapitel 5 analyserer vi, hvilke karakteristi-
ka de socialt engagerede virksomheder har. I kapitel 6 beskriver vi virk-
somhedernes holdninger til det sociale engagement, og hvad der har be-
tydning for virksomhedernes holdninger. I kapitel 7 ser vi pa virksomhe-
dernes syn pa den nye fleksjobreform.

SAMMENFATNING

Arets maling af virksomheders sociale engagement er foretaget i slutnin-
gen af 2012 og i starten af 2013. Den okonomiske vakst er negativ i
2012, men stiger i 2013. Ledigheden ligger pa knap 6 pct., hvilket den
ogsi gjorde 1 2010. Under halvdelen af de adspurgte virksomheder vur-
derer deres okonomiske situation som serdeles eller ret god. Pa hvilken ma-
de de okonomiske konjunkturer pavirker besvarelserne omkring virk-
somhedernes sociale engagement, er til gengzld vanskeligt at sige noget
klart om. Arene har nemlig vist, at der kan vere andre forhold end de
okonomiske konjunkturer, der har betydning for virksomhederes adfaerd,
ndr der fokuseres pa det sociale engagement, sarligt lovgivning og over-
enskomster.

PERSONALEPOLITIKKER
Virksomheders forebyggende indsatser maler vi ved at se pa virksomhe-
dernes personalepolitikker.

I perioden 2010-2012 er der sket et lille fald i andelen af virk-
somheder, der angiver at have forskellige former for personalepolitikker.
Sygefravarspolitikken er stadig den mest almindelige politik pa danske
arbejdspladser. 68 pct. af virksomhederne angiver i 2012 at have en si-
dan. Det er dog alligevel et fald pa 4 pct. i forhold til 2010.
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Seniorpolitik er til gengzld den politik, som faerrest virksomhe-
der angiver at have. 33 pct. af virksomhederne havde en seniorpolitik i
2012 mod 38 pct. i 2010.

Et samlet billede over personalepolitikkerne viser, at hovedpar-
ten (70 pct.) af bide private og offentlige virksomheder har mellem en og
fire af de nzvnte personalepolitikker, mens en femtedel ingen har over-
hovedet. De personalepolitikker, virksomhederne bliver spurgt om, er:
familiepolitik, seniorpolitik, sygefravaerspolitik, stress- eller trivselspolitik
samt politik for socialt engagement/rummelighed.

SYGEFRAVARSPOLITIK

Sygefravarspolitik er en af de forebyggende indsatser, vi har set lidt
nermere pa. Sygefravar er dyrt for bidde virksomheder, den sygdoms-
ramte og for samfundet. Derfor er der fra alle sider stor interesse for at
formindske sygefravaret og sikre en arbejdsfastholdelse, hvis det er mu-
ligt.

De konkrete indsatser, der kan ligge i en sygefravarspolitik, er da
ogsa ofte rettet mod at fastholde medarbejderen pa arbejdspladsen. Til
dette bruger virksomhederne primart aftaler om kontakt til sygemeldte,
delvis raskmelding samt tilpasning af arbejdsforholdene. Mellem 78 og
87 pct. af virksomhederne tilbyder disse konkrete indsatser over for syg-
domsramte medarbejdere. Der er ikke stor forskel pa brugen af disse
indsatser 1 forhold til sektor og virksomhedens storrelse. Der er heller
ikke stor forskel pd 2010 og 2012, men flere af virksomhederne tilbyder
indsatserne 1 2012 end 1 1998.

SENIORPOLITIK

Seniorpolitikken er en af de forebyggende personalepolitikker, der tilsy-
neladende fylder mindst pa virksomhederne. Ser vi pa de konkrete ind-
satser, vitksomhederne anvender til af fastholde seniorer, sker der et fald
fra 2010 til 2012. Virksomhederne anvender alle de tiltag, der sporges til 1
skemaet, i mindre omfang 1 2012 end i 2010.

Faldet er miske udtryk for, at zldre medarbejdere bliver lengere
pé arbejdsmarkedet helt af sig selv. Det kan ogsa veere udtryk for, at virk-
somhederne har faet et mere nuanceret syn pd xldre medarbejdere — xl-
dre medarbejdere er langtfra ens, hvilket kan gore det vanskeligt at have
en overordnet seniorpolitik. Dette illustreres af, at virksomheder har
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konkrete indsatser for zldre medarbejdere, der er rettet mod henholdsvis
xldre, der onsker flere udfordringer, og ldre, der onsker ferre.

Saledes angiver 45 pct. af virksomhederne at tilbyde kompeten-
ceudvikling, 42 pct. mindre krevende arbejdsopgaver og 30 pct. mere
kreevende arbejdsopgaver. Det mest populere er dog mere fleksibel ar-
bejdstid. Dette tilbyder 56 pct. af samtlige virksomheder.

FASTHOLDELSE AF MEDARBEJDERE

Fastholdelse af medarbejdere, der stir i fare for at miste fodfestet pi
arbejdsmarkedet pa grund af en opstdet nedsat arbejdsevne, er den anden
dimension af det sociale engagement i disse malinger.

Virksomhederne kan fastholde medarbejderen pa mindst fire
forskellige mader: pa helt almindelige vilkdr, pa almindelige vilkdr med
skdnehensyn, 1 et aftalebaseret skdanejob eller i et job med offentlig stotte
til fx lon.

Over halvdelen af virksomhederne har fastholdt medarbejdere,
som har haft en lengerevarende sygfravarsperiode, pd helt almindelige
vilkar, formentlig fordi medarbejderen er blevet helt rask. Dette har 56
pct. af virksomhederne gjort. 31 pct. af virksomhederne har fastholdt
medarbejderen i et job med offentlig stotte, mens 29 pct. har klaret en
fastholdelse uden stotte, men med skanehensyn. Endelig har 5 pct. af
virksomhederne fastholdt personer i et aftalebaseret skinejob.

En storre andel af virksomhederne fastholder i dag medarbejde-
re pa en eller anden made end tilbage i 1998, og ogsa i forhold til 2010,
hvilket kunne tyde pd, at fastholdelse er et af de personalepolitiske ele-
menter, der ogsa implementeres konkret.

PERSONER MED HANDICAP ANSAT I VIRKSOMHEDERNE

Den tredje dimension af det sociale engagement angir virksomheders
ansattelse af personer ude fra, der enten tilhorer sikaldte udsatte grupper
eller star uden for arbejdsmarkedet pa grund af en arbejdsevnenedszttel-
se.

Virksomhederne bliver blandt andet spurgt til ansattelser af per-
soner med handicap. 42 pct. af virksomhederne har i 2012 en person
med handicap ansat. Omkring en tredjedel af de sma og to tredjedele af
de store virksomheder angiver at have en person med handicap ansat.
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Til gengzld har de sma virksomheder relativt flere personer med
handicap ansat, hvis man holder det op imod, hvor mange ansatte de har
samlet set.

Over tre fjerdedele af virksomhederne angiver, at de medarbej-
dere, de har ansat med handicap, er ansat pa serlige vilkar. Dette gaelder 1
seetlig grad for de sma virksomheder, hvor andelen er oppe over 80 pct.

Den storste gruppe af personer med handicap er ordblinde eller
lzesesvage, der ligger pa 27 pct., efterfulgt af personer med psykiske lidel-
ser pa 14 pct. Personer med fysiske handicap udger 23 pct., hvilket bety-
der, at personer med psykiske handicap overstiger personer med fysiske.

Der er ikke sket nogen markant udvikling mellem 2010 og 2012,
nér vi ser pa ansaxttelserne af personer med handicap.

ANSATTELSE AF PERSONER MED OFFENTLIG ST@TTE
Virksomheder kan endvidere ansztte personer ude fra med en eller an-
den form for arbejdsevnenedsattelse, der vil krave fx saetlige skanevilkdr
eller sarlig arbejdspladsindretning. Virksomheden vil i den forbindelse
kunne modtage offentlig stotte til fx en mentor og arbejdspladsindret-
ning, samtidig med at virksomheden bliver kompenseret for personens
eventuelle lavere produktivitet ved en eller anden form for lentilskud.

Godt en tredjedel af virksomhederne svarer, at de har personer
ansat med en eller anden form for offentlig stotte. Der er sket en lille
stigning fra 31 pct. til 35 pct. mellem 2010 og 2012, som dog ikke er sta-
tistisk signifikant. Stigningen skyldes primart de private virksomheder og
seerligt de sma private virksomheder.

Saetter man andelen af medarbejdere med offentlig stotte i for-
hold til samtlige ansatte, viser det sig, at det relativt set er de sma virk-
somheder, der har flest medarbejdere ansat med offentlig stotte.

Ud af samtlige job med offentlig stotte udgor fleksjobbene over
to tredjedele. Kun 4 pct. af virksomhederne angiver at have ansat perso-
ner i et lontilskudsjob til fertidspensionister. Her er tale om et lille fald
fra 2010, hvor den samlede andel var pa 5 pct. Det er primart de store
offentlige virksomheder, der star for faldet.

JOBCENTRENES ROLLE

I forbindelse med ansattelser af personer ude fra med arbejdsevnened-
sattelse, formoder vi, at en forudsztning er, at virksomhederne har
kendskab til de forskellige muligheder for offentlig stotte, der findes,
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og/eller virksomhederne helt konkret er blevet kontaktet af et jobcenter
eller anden jobformidler.

Der er cirka en tredjedel af virksomhederne, der angiver ikke at
have tilstrakkeligt kendskab til de forskellige muligheder for offentlig
stotte, og det er primert de smd virksomheder.

Mentorordningen er en konkret ordning, hvor virksomheder kan
fa tilskud til at ansatte en person pé virksomheden til at hjzlpe personen
ansat pa szrlige vilkar. Kun 11 pct. af virksomhederne og kun 8 pct. af
de sma private virksomheder benytter denne mulighed.

Det er ogsi de sma virksomheder og sarligt de smé private virk-
somheder, der ikke bliver kontaktet af jobcentre eller andre jobformidle-
re. 48 pct. af de smd private virksomheder angiver ikke at vare blevet
kontaktet — hverken af jobcentre eller af andre jobformidlere. Af samtlige
virksomheder angiver 43 pct. 1 2012 ikke at vere kontaktet af hverken
jobcenter eller andre jobformidlere. Denne andel var 35 pct. i 2010, og
der er saledes tale om et signifikant fald.

Dette er uhensigtsmessigt, idet der er en tydelig sammenheng
mellem, om virksomheden har personer ansat i job med offentlig stotte,
og om virksomheden er blevet kontaktet af et jobcenter. 69 pct. af de
virksomheder, der har en person ansat med offentlig stotte, er blevet
kontaktet af et jobcenter, mens kun 46 pct. af de virksomheder, der ikke
har en person ansat med offentlig stotte, er blevet kontaktet af et jobcen-
ter.

VIRKSOMHEDERS HOLDNINGER TIL DET SOCIALE

ENGAGEMENT

Virksomheders oplevelse af egne rammevilkdr samt holdninger til det
sociale engagement kan have betydning for, i hvilket omfang virksomhe-
derne patager sig et sociale engagement. I disse malinger sporger vi til
virksomhedernes generelle vurdering af mulighederne for at patage sig et
socialt engagement, virksomheders vurdering af ekonomiens betydning
og virksomheders holdning til blandt andet ansaxttelse af personer med
psykiske lidelser.

Virksomheders vurdering af de okonomiske og praktiske mulig-
heder for at ansztte personer med nedsat arbejdsevne i deres virksom-
hed varierer i forhold til virksomhedsstorrelse og sektor. De smé private
vitksomheder har den storste andel, som vurderer, at det slet ikke eller i
mindre grad er muligt at ansztte personer med nedsat arbejdsevne (61
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pct. 1 2012), mens de store offentlige virksomheder har den mindste an-
del (40 pct. 1 2012). Andelen af virksomheder, der vurderer, at det slet
ikke eller i mindre grad er muligt at ansatte personer med nedsat at-
bejdsevne, er faldet fra 1998 til 2012. Faldet er isxr stort for store offent-
lige virksomheder, hvor andelen var 69 pct. i 1998 mod 40 pct. 1 2012.

Det er 60 pct. af virksomhederne, som oplyser, at de er villige til
at lose eventuelle rekrutteringsproblemer ved at anstte personer med
nedsat arbejdsevne. Dette tal har ikke andret sig fra 2007 til 2012.

HOLDNING TIL PERSONER MED PSYKISKE LIDELSER

Omkring en fjerdedel af virksomhederne mener i Ao/ eller nogen grad, at
ansattelse af personer med en psykisk lidelse gor de andre medarbejdere
utrygge, er en belastning for medarbejdernes sociale fallesskab og er en
for stor okonomisk byrde. Og omkring en tredjedel af virksomhederne
mener, at ansxttelse af personer med en psykisk lidelse, betyder darligere
kvalitet 1 arbejdet. Omvendt viser analyserne, at over halvdelen af virk-
somhederne i mindre grad eller slet ikke har forbehold overfor at ansxtte
personer med psykiske lidelser. Virksomhedernes forbehold over for
personer med psykiske lidelser har ikke andret sig fra 2010 til 2012.

KARAKTERISTIK AF EN SOCIALT ENGAGERET VIRKSOMHED
Virksomheder er forskellige, sd derfor er det altid interessant at underso-
ge, om der er serlige virksomhedskarakteristika forbundet med sarlige
dele af det sociale engagement. I analyserne af sammenhaengen mellem
virksomhedskarakteristika og virksomhedernes sociale engagement foku-
serer vi pa fem mal for virksomhedernes sociale engagement:

« ansaxttelse af en eller flere medarbejdere pa sxrlige vilkar

o  fastholdelse af medarbejder, der har varet langtidssyge eller fiet
nedsat arbejdsevne

« omfanget af personalepolitikker

«  seniorpolitik

« tilbud om direkte okonomisk hjalp til langtidssyge medarbejdere.

Vi finder blandt andet, at store virksomheder (uanset sektor) i hojere

grad end sma virksomheder patager sig et socialt engagement pa samtlige
fem mal. Dette er dog ikke overraskende, da sma virksomheder fx vil

23



have ferre seniorer og farre langtidssyge end store virksomheder og det-
for alene af den grund anvender farre tiltag.

Derudover er der isxr to virksomhedskarakteristika, som haenger
sammen med virksomhedernes sociale engagement. For det forste pata-
ger virksomheder med moderne organisations- og ledelsesformer sig li-
geledes 1 hojere grad end virksomheder, der ikke har moderne organisa-
tions- og ledelsesformer, et socialt engagement pa fire ud af de fem mal.
For det andet har det betydning, om virksomhederne generelt arbejder
med det overordnede begreb CSR (Corporate Social Responsibility). Er
dette tilfaldet, patager virksomheden sig ogsé et socialt engagement pa
fire ud af de fem mal.

Med hensyn til sektor er billedet lidt mere broget. Virksomheder
i den offentlige sektor anvender i hojere grad personalepolitikker end
virksomheder 1 den private sektor, og der er ogsi flere virksomheder i
den offentlige end i den private sektor, som har ansat medarbejdere pa
seerlige vilkir, og som fastholder medarbejdere, som har vearet langtids-
syge eller faet nedsat arbejdsevne. Til gengzld er der ikke forskel pa de to
sektorer i forhold til, i hvor hej grad de anvender forskellige tiltag for at
fastholde seniorer, og de private virksomheder tilbyder i hojere grad end
de offentlige okonomisk hjxlp til fx specialleger til langtidssyge medar-
bejdere. Det sidste skal dog ses i sammenhang med at offentlige virk-
somheder har mere begransede muligheder for at tilbyde okonomisk
hjalp end private virksomheder.

Analyserne tyder endvidere pa, at arbejdets art (malt ved branche
og omfanget af oplaring i jobbet) har stor betydning for, om virksomhe-
derne har ansat mindst en medarbejder pa serlige vilkar, og om virk-
somhederne fastholder medarbejdere, der har varet langtidssyge eller
faet nedsat arbejdsevne. For eksempel finder vi, at virksomheder, der har
job, som en nyansat kan lere at udfore i lobet af meget kort tid, oftere
har ansat mindst en medarbejder péd sztlige vilkdr end andre virksomhe-
der, og oftere fasholder medarbejdere, som har varet langtidssyge eller
tiet nedsat arbejdsevne.

VIRKSOMHEDENS BKONOMISKE SITUATION OG DET SOCIALE
ENGAGEMENT

Umiddelbart vil man maske forvente, at virksomhedernes oskonomiske
situation pévirker deres sociale engagement. I vores analyser finder vi
dog ikke nogen sammenhang mellem virksomhedernes sociale engage-
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ment og virksomhedens egen vurdering af deres okonomiske situation.
Det sociale engagement hanger tilsyneladende heller ikke sammen med,
hvor stramt arbejdsmarkedet er, idet vi ikke finder nogen sammenhaxng
mellem virksomhedernes sociale engagement, og hvor let og svart virk-
somhederne generelt har ved at fastholde og rekruttere medarbejdere.

VIRKSOMHEDERS HOLDNING TIL FLEKSJOBREFORMEN

Der tradte en ny fleksjobreform i kraft 1. januar 2013. Hensigten med
reformen er blandt andet, at det skal blive bade lettere og mere attraktivt
for virksomheder og personer med nedsat arbejdsevne at etablere et
fleksjob med meget fa timer.

Knap halvdelen af de adspurgte virksomheder er positive over
for at oprette et fleksjob 1 fa timer om ugen til personer med nedsat ar-
bejdsevne. De sma virksomheder er mest abne for sadanne job. Dette er
dog ikke det samme som, at virksomhederne konkret vil oprette sidanne
fleksjob. De job, som virksomhederne mener, kan komme pa tale, er
navnlig diverse smdopgaver og en mindre del af et ordinzrt job. De fle-
ste vitksomheder forestiller sig, at disse job er inden for servicearbejde
eller administrativt arbejde.

Langt de fleste af de virksomheder, som ikke umiddelbart ser
nogen mulighed for sidant et job, begrunder det med, at det er svart at
finde “afgraensede funktioner”. En fjerdedel af virksomhederne siger, at
information om vilkirene for sidanne ansettelser kan fa dem til at over-
veje at oprette et sidant job. En tiendedel siger, at hjelp til at skabe job-
bet kan fa dem til oprette sadan et job.

Ud over fleksjob pa fa timer sa indebzrer reformen ogsi nye
krav til et sikaldt fastholdelsesfleksjob, det vil sige et fleksjob pd den
virksomhed, personen var ansat pa i forvejen. Kravet bestdr i, at virk-
somheden skal oprette et aftalebaseret skdnejob til medarbejderen i1 ar,
for vedkommende kan visiteres til et fleksjob.

Cirka halvdelen af de offentlige virksomheder og under en tred-
jedel af de private virksomheder kender til job efter de sociale kapitler,
altsd de aftalebaserede skdnejob. Det vil sige, at rigtic mange virksomhe-
der ikke kender til denne type job, som fra januar 2013 er en forudsat-
ning for at kunne fastholde en medarbejder i et fleksjob. Ifelge vores
kortlegning bruges cirka en fjerdedel af samtlige job med offentlig stotte
til at fastholde en allerede ansat medarbejder.

25



KONKLUSION OG DISKUSSION

KONKLUSION
Arets maling viser:
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At sygefravarspolitik stadig er den mest almindelige form for perso-
nalepolitik og seniorpolitik den mindst almindelige.

At virksomhederne i stigende omfang fastholder medarbejdere, der
har varet langtidssyge, bade med og uden offentlig stotte.

At en meget lille andel af virksomhederne har medarbejdere fast-
holdt i et aftalebaseret skianejob, og at der generelt er fa virksomhe-
der, der har kendskab til denne ordning.

At godt en tredjedel af virksomhederne har mindst én person ansat
med offentligt tilskud, og at to tredjedele af disse personer er ansat i
et fleksjob. Denne andel ser ud til at vare konstant.

At godt halvdelen af virksomhederne er blevet kontaktet af jobcen-
trene, hvilket er et signifikant fald i forhold til 2010.

At der er en positiv sammenhaxng mellem, om virksomheden har
oplevet en kontakt fra jobcenter, og sd om de har en person ansat
med offentlig stotte.

At de sma virksomheder gor en indsats — isxr i forhold til at fast-
holde egne medarbejdere — men at dette sker uden sarligt kendskab
til ordningerne og uden serlig bevagenhed fra jobcentrene, da under
halvdelen af de sma private virksomheder er blevet kontaktet af job-
centrene.

At det er store virksomheder med moderne organisations- og ledel-
sesformer og med en generel CSR-politik, der udviser det storste so-
ciale engagement.

At virksomheder — iser de sméd — finder det vanskeligt bade okono-
misk og praktisk at patage sig et socialt engagement.

At mellem en fjerdedel og en tredjedel af virksomhederne er skepti-
ske over for anszattelse af personer med psykiske lidelser.

At virksomhederne er positive over for at ansatte personer med
nedsat arbejdsevne 1 fa timer.



DISKUSSION

FLEKSJOBREFORMEN

I arets miling har vi spurgt til virksomhedernes holdning til den nyligt
vedtagne fleksjobreform, og resultatet viser, at virksomhederne grund-
leggende er positive over for at skulle finde job af endog meget fa timers
varighed. De nyeste opgorelser fra jobcentrene viser tilsvarende, at virk-
somhederne har taget positivt imod reformen, idet der er blevet oprettet
flere fleksjob pa fd timer.

Pa den bagerund kan det blive relevant at folge udviklingen over
de nzste ar for at fa et indblik i, hvor personerne i de sakaldte sma fleks-
job stammer fra. Umiddelbart er der ikke noget, der tyder pd, at de re-
krutteres fra gruppen af personer, der i dag er pd ledighedsydelse, da
denne gruppe i antal er steget 1 perioden. Det kunne betyde, at de rekrut-
teres fra fx borgere pa sygedagpenge. Det stiller umiddelbart et sporgs-
mal om, hvorvidt de personer, der allerede er visiteret til et fleksjob og er
1 venteposition, bliver overset til de nye smd fleksjob?

Det kan endvidere blive vigtigt at holde oje med fx lontilskuds-
jobbene til fortidspensionister. Disse lontilskudsjob er netop karakterise-
ret ved fa timer, og sporgsmilet er, om disse job pa grund af reformen
og de okonomiske incitamenter, der ligger for virksomhederne her, vil
gore de smi fleksjob mere attraktive for virksomhederne end lontil-
skudsjob til fertidspensioner?

Endelig ligger der i den nye reform, at hvis en virksomhed on-
sker at fastholde en medarbejder i et fleksjob, s skal virksomheden fast-
holde medarbejderen 1 1 4r i et aftalebaseret skanejob under de sociale
kapitler. Arets maling viser, at det er en meget lille del af virksomhederne,
der har kendskab til de aftalebaserede skdnejob, og at det er meget fi
virksomheder, der i dag har personer ansat i et sddant job. Fastholdelse
af medarbejdere i et fleksjob kan pa den baggrund blive vanskeliggjort.

DE SMA VIRKSOMHEDERS POTENTIALE

Arets maling viser, at sma virksomheder, uanset om de er offentlige eller

private, pa flere méader har en anden adferd end de store virksomheder.
Det ser ud til, at de sma virksomheder gor en stor indsats pd de

omrader, som vi definerer som det sociale engagement, nir der samtidig

tages hojde for, hvor relativt f4 medarbejder de sméd virksomheder be-

skeftiger.
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Det ser ogsa ud til, at de sma virksomheder bare gor en indsats
uden nedvendigvis at fi hjalp og stotte til det. Det viser sig blandt andet
i, at de sma virksomheder i hojere grad end de store fastholder medar-
bejdere uden offentlig stotte, og at de relativt set i forhold til antallet af
ansatte ogsd har flere personer ansat med nedsat arbejdsevne, dog med
offentlig stotte. Dette resultat understottes af SFI’s undersogelse af soci-
alokonomiske virksomheder. Ud fra en registeranalyse konkluderes, at
det primert er sma virksomheder, der beskeftiger udsatte personer, og at
det i mange tilfzelde sker uden offentlig stotte (Thuesen m.fl., 2013).

Samtidig viser drets madling, at de smé virksomheder gor dette
uden egentlig at have kendskab til de forskellige stottemuligheder, uden 1
seerlig stort omfang at vaere blevet kontaktet af jobcentre og uden at have
en overordnet politik i forhold til det at pétage sig et generelt socialt an-
svar.

Arets maling viser ogsa, at det, at virksomheder bliver kontaktet
af jobcenteret, har en betydning for virksomhedens anszttelser af perso-
ner med nedsat arbejdsevne.

Laegges disse resultater sammen, er det snublende nzrt at antage,
at der i de smd virksomheder ligger et stort uudnyttet potentiale for et
yderligere engagement, hvis de sma virksomheder 1 hojere grad blev kon-
taktet og fik mere viden om de muligheder, der ligger for offentlig stotte
pé forskellig vis til personer med en eller anden form for nedsat arbejds-

cevne.
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KAPITEL 2

DEN OKONOMISKE BAGGRUND
OG LOVGIVNINGEN BAG DET
SOCIALE ENGAGEMENT

Siden 1998 har SFI — Det Nationale Forskningscenter for Velferd un-
dersogt virksomheders sociale engagement. I SFI’s undersogelse har vi
valgt at se dette engagement ikke kun som virksomheders overholdelse
af regler og love, men ogsé af deres frivillige indsats for at skabe et vel-
fungerende arbejdsmatrked. Vores fokus er pd de forebyggende og af-
hjxlpende initiativer, som virksomhederne tager gennem deres persona-
lepolitikker og ansattelser af udsatte personer samt andre beslegtede
indsatser. P4 den made belyser vi virksomhedernes bidrag til at forebygge
og athjzlpe, at personer ikke mister deres tilknytning til arbejdsmarkedet.
Et sidant engagement kan vare pavirket af virksomhedernes
okonomiske situation og beskaftigelsespolitikken. I dette kapitel beskri-
ver vi forst den skonomiske situation siden 2010, herunder situationen
pé arbejdsmarkedet. Dernast ser vi pa de forskellige tilbud og ordninger,
som det offentlige stiller til ridighed for ledige, sygdomsramte og perso-
ner, som har svert ved at klare sig pd almindelige vilkdr pa arbejdsmar-
kedet. Vi beskriver i den forbindelse den nyeste reform af ordningerne
for fleksjob og fortidspension, selvom reformerne nxppe har niet at ha-
ve betydning for dette drs maling. Dataindsamlingen sluttede i forste
halvdel af forste kvartal 1 2013 — reformerne tradte i kraft 1. januar 2013.
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DEN BKONOMISKE SITUATION

Af tabel 2.1 fremgar det, at den okonomiske krise, som begyndte i 2008,
endnu ikke havde sluppet sit tag i 2012. Vaksten var siledes svag under
dataindsamlingsperioden i fjerde kvartal af 2012 og forste kvartal af 2013.
I slutningen af 2012 var okonomien preget af geldskrise i en raekke store
curopzxiske lande (@konomi- og indenrigsministeriet, dec. 2012 og maj
2013). Af regeringens okonomiske redegorelse fremgir det, at ikke
mindst gxldskrisens langstrakte forleb gjorde forbrugere og virksomhe-
der tilbageholdne, og sd lenge der ikke var fundet en losning pa gaeldskri-
sen, ville de ”’se tiden an”, for de ville begynde at forbruge og investere.
Samtidig var regeringen forpligtet af EU’s okonomiske regler, som lagde
en demper pa dens muligheder for at fore ekspansiv politik og dermed
sette gang i vaksten. Selv om renten var rekordlav som felge af den
lempelige pengepolitik i Europa og USA, var det i sig selv ikke tilstrackke-
ligt til at 2ndre stemningen og satte gang i vaksten (Dkonomi- og inden-
rigsministeriet, maj 2013).

TABEL 2.1
Udvalgte nggletal for udviklingen i dansk gkonomi i undersggelsesperioden,
med seerligt fokus pa arbejdsmarkedet. Procent og antal.
1998 2008 2010 2012 2013

BNP (gendring i pct.) 2,2 -11 13 -04 12
Offentlig saldo (procent af BNP) -4 -2,7 -3,9 -25
Arbejdsstyrke (1.000 personer) 2.834 2.939 2.889 2.875 2.866
Beskeeftigede (1.000 personer) 2.651 2.841 2776 2.755 2.753
- heraf pa ordineert arbejdsmarked n.a. 2.761 2.686 2.664 2.666
- heraf i lgntilskudsjob 80 90 90 87
Bruttoledighed (&rsgennemsnit, 1.000

personer) 183 T4 164 168 165
Bruttoledighed i procent af arbejdsstyrken 6,5 2,5 57 57 58

Anm.: Tallene for 2013 er baseret pa skennede tal i december 2012.
Kilde: @konomisk Redegerelse, december 2012, @konomi- og indenrigsministeriet.

Usikkerheden afspejlede sig i forbrugerforventningerne (Danmarks Stati-
stik, 20132). De havde konstant varet negative siden 2010, og var det
ogsi 1 dataindsamlingsperioden. Sidanne negative forbrugerforventnin-
ger tegner ifelge Danmarks Statistik ikke godt for eget afsetning blandt
virksomhederne. Danmarks Statistiks konjunkturbarometer for industri-
en 14 siledes ogsd lavt i perioden omkring dataindsamlingsperioden
(Danmarks statistik, 2013b). Heller ikke konjunkturbarometeret for ser-
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viceerhvervene gav tiltro til, at fremgangen 14 lige om hjornet” (Dan-
marks statistik, 2013c).

De forskellige okonomiske analyser beskrev siledes 2012 som et
ar preeget af okonomisk krise og usikkerhed. Derfor er det sandsynligt, at
det sociale engagement, vi maler i denne periode, er pavirket negativt af
den okonomiske krise og usikkerheden. P4 den anden side viste sidste
virksomhedsédrbog, at virksomhederne ikke helt lukker ned for sidant et
engagement i krisetider, hverken over for egne medarbejdere eller udsat-
te personer, som hatr behov for et lontilskudsjob (Thomsen m.fl., 2011).
Tager vi endvidere krisens lange varighed i betragtning, har mange virk-
somheder formentlig tilpasset sig den samfundsekonomiske situation
allerede for 2010.

I arbegerne stiller vi virksomhederne sporgsmalet om, hvordan
de ser péd deres egen okonomiske situation. Af tabel 2.2 fremgir det, at
48 pct. af virksomhederne 1 2012 vurderer deres situation som serdeles god
og ret god, hvilket er omtrent den samme andel som i 2010, hvor vurde-
ringen 1a pa 50 pct. Blandt virksomhederne falder vurderingen meget
forskelligt ud. De smd private virksomheder er ikke si positive som de
store private virksomheder (48 mod 69 pct.). Ogsi de smi offentlige
virksomheder er mere negative end de store offentlige, idet 20 pct. af de
sma synes deres okonomiske situation er wndre god og ikke god, mens kun
12 pct. af de store har den opfattelse. For de smé private virksomheder
kan en medvirkende 4rsag til den storre bekymring vare usikkerheden
om forlengelsen af ordningen med fradrag for hindvarksudgifter* (Byg-
geplads.dk, 2013, Politiken.dk, 2013a), mens den hos de sma offentlige
virksomheder kan skyldes den stramme offentlige udgiftspolitik, navnlig i
kommunerne (@konomi- og Indenrigsministeriet, 2013).

Den okonomiske situation pavirker naturligvis ogsa ledighedstal-
lene. I slutningen af 2012 1a bruttoledigheden pd omkring 6 pct., hvilket
den har ligget pa siden 2010. Dette tal for ledigheden kan imidlertid pet-
spektiveres pa flere punkter.

4. Ordningen er sidenhen blevet forlenget, men under dataindsamlingsperioden var det usikkert, om
den ville blive det. Med ordningen kan man fé skattefradrag for 15.000 kr. for felgende ydelser
udfort pd ens ejendom: Reparation og renovering, rengoring og havearbejdere m.m. Ordningen
betyder en oget aktivitet blandt handvarkere og andre virksomheder og vil koste 1,6 mia. i 2013
og 1,7 mia. i 2014 (Politikken.dk, 2013b, Finansministeriet, 2013).
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ABEL 2.2

Virksomheder fordelt efter egen opfattelse af virksomhedens gkonomiske situati-
on. Opdelt efter undersegelsesar. Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse.
Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

Seerdeles god og ret god

1998 67 72 67 42 35 41 61
2010 53 65 54 32 43 34 50
2012 48 69 50 40 40 40 48
Nogenlunde
1998 27 20 26 39 47 41 30
2010 32 26 32 41 31 39 33
2012 39 23 38 41 48 42 39
Mindre god og ikke god
1998 6 8 6 18 17 18 9
2010 15 9 14 28 26 28 17
2012 13 8 12 20 12 18 13
Talt
1998 100 100 99 99 99 100 100
2010 100 100 100 101 100 101 100
2012 100 100 100 101 100 100 100
Uveegtet procentgrund-

lag
1998 763 710 1.473 353 597 950 2.423
2010 540 453 993 436 546 982 1975
2012 639 587 1.226 470 527 997 2.223
Forskel mellem 1998 og

2012 o o o
Forskel mellem 2010 og

2012 o *

Kok

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

angiver signifikans

Selv om jobomsatningen stadig er hoj, sd har krisen sat sine spor ved at
begranse jobabningerne (AE-Rédet, 2012). I tredje kvartal sidste 4r var
der, korrigeret for sasonudsving, 162.100 jobskift, hvilket svarer til, at
cirka 52.000 skifter job hver maned. Det horer dog med til billedet, at 30
pct. af dem er studerende, og 7 pct. er personer i stottet beskaftigelse.
Til sammenligning skiftede 79.700 job om mineden i forste kvartal af
2008.

Cirka 30 pct. af de bruttoledige var langtidsledige (jobindsats.dk),
og det er navnlig disse ledige, der er malgruppen for de offentlige tilbud,
som vi undersoger 1 denne arbog. Derudover er der en del ledige perso-
ner, som ikke telles med i ledighedsstatistikken, fordi de ikke er arbejds-
markedsparate. De er ogsd i milgruppen for de offentlige tilbud, vi ser pé
idrbogen, i det omfang de deltager i et tilbud pa en arbejdsplads.
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Den forholdsvis lave jobomsztning og hoje ledighed kommer til
udtryk i virksomheders vurdering af deres muligheder for at fastholde og
ansaxtte medarbejdere. Tabel 2.3 viser, at 53 pct. af virksomhederne fin-
der det /et og meget let at holde fast pa deres medarbejdere i 2012.5 Dette
er betydelig hojere end 1 2008, som var et ar med meget lav ledighed.

Ikke kun de smi private virksomheder, men ogsd de andre virk-
somheder finder det /ez og meget let at rekruttere nye medarbejdere 1 2012,
jf. tabel 2.4.

TABEL 2.3

Virksomheder fordelt efter opfattelse af mulighederne for at fastholde kvalifice-
rede medarbejdere i de seneste par ar i udvalgte undersggelsesar. Seerskilt for
sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

Let og meget let

2008 26 11 25 21 13 20 25
2010 60 15 57 43 18 40 53
2012 60 12 57 45 15 40 53
Hverken let eller sveert
2008 5 9 6 6 7 5 6
2010 6 5 6 3 3 3 6
2012 6 2 6 6 2 5 6
Sveert og meget sveert
2008 69 80 69 74 79 75 70
2010 33 80 37 54 79 59 42
2012 34 86 38 50 83 56 41
Talt
2008 100 100 100 101 99 100 101
2010 99 100 100 100 100 102 101
2012 100 100 101 101 100 101 100
Uveegtet procentgrund-

lag
2008 560 457 1.017 387 540 927 1944
2010 546 461 1.007 436 550 986 1.993
2012 637 599 1.236 475 539 1014 2.250
Forskel mellem 2008 og

2012 oxx . oxx o . o oxx
Forskel mellem 2010 og

2012

Kok

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

angiver signifikans

5. I nogle tabeller er 1998 ikke referenceir, men i stedet 2007, 2008 og 2010. Det skyldes, at vi forst
er begyndt at stille nogle sporgsmal senere, fx sporgsmalet, som tabel 2.3 bygger pa.
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TABEL 2.4

Virksomheder fordelt efter opfattelse af mulighederne for at tiltraekke kvalificere-
de medarbejdere i de seneste par ar i udvalgte undersegelsesar. Seerskilt for sek-
tor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

Let og meget let

2008 43 40 43 54 50 53 44
2010 68 75 69 83 81 83 71
2012 70 71 70 83 82 83 73
Hverken let eller sveert
2008 23 22 23 15 22 16 22
2010 14 15 14 10 11 10 13
2012 11 17 12 13 10 12 12
Sveert og meget sveert
2008 34 37 34 31 29 31 34
2010 18 10 17 7 9 7 15
2012 19 13 18 4 8 5 15
Talt
2008 100 99 100 100 101 100 100
2010 100 100 100 100 101 100 99
2012 100 101 100 100 100 100 100
Uveegtet procentgrund-

lag
2008 542 455 997 381 546 927 1924
2010 521 457 978 419 544 963 1941
2012 598 592 1.190 452 532 984 2174
Forskel mellem 2008 og

2012 o oxx o oxx oxx oxx o
Forskel mellem 2010 og

2012

Kok

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

angiver signifi-

Den okonomiske stemning blandt forbrugere og virksomheder omkring
dataindsamlingstidspunktet er siledes afventende, hvilket ogsé ses af re-
geringens prognose for 2013, hvor der forventes en stigning i BNP pa
1,2 pct,, jf. tabel 2.1. Eftersom krisen allerede pa dette tidspunkt har va-
reti5 4r, md det formodes, at virksomhederne 1 en vis grad har indstillet
sig pa denne situation, og at det sociale engagement derfor ikke er péavir-
ket vasentligt anderledes af den okonomiske situation end i1 2010.

TILBUD TIL LEDIGE OG SYGDOMSRAMTE

Virksomhedernes sociale engagement hznger sammen med de tilbud,
som de kommunale jobcentre stiller til radighed for ledige og sygdoms-
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ramte: lontilskudsjob, virksomhedspraktik, delvis syge-/raskmelding og
ressourceforlob. Det er vigtigt at vere opmarksom pa, at jobcentrenes
anvendelse af disse tilbud ogsa er bestemt af forskellige refusionsordnin-
ger, der skaber incitamenter til at jobcentrene bruger nogle tilbud frem
for andre. Forskellige kampagner og sarlige indsatser iverksat af stat og
kommuner for at fi virksomhederne til at engagere sig og hjzlpe perso-
ner spiller ogsa en vis rolle.

Her begrenser vi os imidlertid til at se pa den konkrete udform-
ning af de offentlige tilbud og ordninger, som involverer virksomhederne.
Det gor vi ved at fokusere pa malgrupperne for disse tilbud og deres
formal. Samtidig beskriver vi mulighederne og begrensningerne ved dis-
se tilbud og ordninger, og vi forklarer, hvad der skal fa virksomhederne
til at engagere sig og gd med til at have personer i et af disse tilbud. I be-
skrivelsen af ordningerne laegger vi os tat op ad lovgivningen for aktiv
beskaftigelsesindsats, og hvor andet ikke stir anfert, er denne lov kil-
den.¢

LONTILSKUDSJOB

Lontilskud er rettet mod ledige kontanthjelpsmodtagere og dagpenge-
modtagere. Tilbuddet galder bade for personer, som er arbejdsmarkeds-
parate, og personer, som ikke er det. Personer ramt af alvorlig syedom
og personer tilkendt revalidering’ kan ogsa komme i et lontilskudsjob pi
en arbejdsplads.® Endelig kan personer, som er 1 gang med et ressource-
forlob?, deltage i lontilskudsjob som en del af dette forlob.

Som udgangspunkt skal man have varet ledig eller sygdomsramt
1 mindst 6 maneder, for man kan fa et tilbud om et lentilskudsjob.

Lov om aktiv beskaftigelsesindsats er meget pracis, nar det gzel-
der formalet med at tilbyde en person et lontilskudsjob. Man skal have
behov for “oplaring og genoptraning af faglige, sociale eller sprogslige
kompetencer”. Arbejdspladserne skal siledes vare indstillet pa at yde et
bidrag til, at de involverede personer far forbedret deres kompetencer.

6. Beskzftigelsesministeriet (2013a): Bekendtgorelse om en aktiv beskaftigelsesindsats.

7. Revalidering tilbydes personer med nedsat arbejdsevne, som skal have afprovet eller udviklet
deres arbejdsevne.

8. Lontilskudsjob galder ogsa for fertidspensionister, men denne ordning beskriver vi under afsnit-
tet om job pa serlige vilkar.

9. Vi forklarer ressourceforlob senere i dette kapitel.
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Varigheden af lontilskudsjobbet er bestemt af personens behov,
men normalt kan det hojest vare 1 dr. Personer 1 revalidering har dog
mulighed for at veare i lontilskudsjob lengere end 1 ar.

En ansaxttelse i et lontilskudsjob folger reglerne om lon og ar-
bejdsvilkdr inden for det overenskomstmaessige omrade, hvor jobbet ho-
rer til. Imidlertid er der forskel pa aflenningen hos en privat og offentlig
arbejdsgiver. P4 det private omrade skal lonnen vare den overenskomst-
givne lon, mens den pa det offentlige omrdde hojest ma udgoere satsen
for dagpenge eller kontanthjelp.

Endelig galder der et rimelighedskrav, som fastlegger, hvor
mange der ma vare i lontilskud og virksomhedspraktik!® pa samme tid
pa en arbejdsplads. Kravet gir ogsid under navnet forholdstalsreglen.
Reglen siger, at der altid i udgangspunktet ma vare 1 person i lontilskud
eller praktik pa en arbejdsplads. Herudover ma der vere 1 person i sa-
danne job for hver 5 ordinzrt ansatte indtil 50 ansatte pa arbejdspladsen,
hvorefter der ma vare en for hver 10 ordinart ansatte. For lontilskuds-
job gzelder der ogsa den regel, at jobbet skal fore til en merbeskaftigelse i
forhold til virksomhedens normale beskaftigelse. Ideen er, at den skal
forhindre, at ordinre job bliver erstattet af lontilskudsjob.

Som lentilskudsjobbet er beskrevet, kan bade personer, som kun
har ledighed som problem, og personer, som har problemer ud over le-
dighed eller er sygdomsramte, kan komme ud i lentilskud pd en arbejds-
plads. Det er siledes tale om en meget heterogen gruppe, som virksom-
hederne skal hjalpe i forbindelse med lontilskudsjob.

VIRKSOMHEDSPRAKTIK
Milgrupperne for virksomhedspraktik er de samme som for lontilskuds-
job, men hertil kommer personer som er tilkendt fleksjob, men er ledige.
Ifelge loven om aktiv beskaftigelsesindsats er formalet med en praktik,
at "afdakke eller optrane de involverede personers faglige, sociale eller
sproglige kompetencer samt at afklare beskaftigelsesmdl”. En forskel i
forhold til lentilskudsjob er siledes, at en praktik kan have til formal at
afdekke og afklare en persons kompetencer. Det vil sige at vurdere en
persons arbejdsevne og muligheder for at deltage pé arbejdsmarkedet.

En virksomhedspraktik kan som hovedregel kun vare mellem 4
og 13 uger, alt athengig af den involverede persons behov. Langden kan
dog ogsi vare bestemt af, at personen ikke umiddelbart er klar til et or-

10. Virksomhedspraktik bliver beskrevet efter afsnittet om lentilskud.
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dinzrt job eller et lontilskudsjob. I sarlige tilfzlde kan en praktik forlen-
ges 1 op til 26 uger, og en praktik som led i revalidering kan vare endnu
leengere, hvis der er behov for det.

I modsaztning til lontilskudsjob fir arbejdsgiveren ikke noget
lontilskud, men udbetaler heller ikke lon. I stedet far ”praktikanten” sin
hidtidige ydelse: arbejdsloshedsdagpenge, kontanthjalp, sygedagpenge
eller ledighedsydelse. Det er dette ”gratisprincip”, som skal motivere at-
bejdsgivere til at tage personer 1 virksomhedspraktik, sa de far “afklaret,
afdzkket eller optrenet” deres kompetencer.

DELVIS RASKMELDING/SYGEMELDING

Denne ordning er beregnet for langtidssyge, som ensker at vende gradvis
tilbage til deres arbejde.!! Der bliver taget forskellige hensyn til deres si-
tuation, gennem cksempelvis nedsat arbejdstid og fleksible muligheder
for pauser. Vi sporger virtksomhederne, om de benytter sig af disse to
ordninger som et led 1 deres personalepolitik.

RESSOURCEFORL@B

Ordningen med ressourceforlobet tradte i kraft den 1. januar 2013 sam-
tidig med den nye fleksjobordning, jf. nedenfor. Ordningen skal da ogsa
ses 1 lyset af fleksjobreformen, da begge har til hensigt at sikre, at navnlig
unge under 40 ar ikke havner permanent pa en fortidspension.

Ressourceforlobet er malrettet personer med sa komplekse pro-
blemer ud over ledighed, at kommunen vurderer, at der er en stor risiko
for, at de kommer pd fortidspension, hvis der ikke gores en sxtlig indsats.
Forudsztningen for at deltage i forlebet er, at personerne har et arbejds-
potentiale, som kan udvikles i lobet af ressourceforlobet.

Ressourceforlobet skal bidrage til at udvikle personernes ar-
bejdsevne ved en konkret og aktiv indsats. Indsatserne vil typisk vare en
kombination af beskaftigelsestilbud, sociale tilbud og sundhedsmassige
tilbud.

Forlgbet kan have en varighed fra 1 til 5 ar. Unge personer un-
der 40 dr kan komme i gentagne forleb, indtil de fylder 40 ar. Sa lenge
personerne vurderes til at have arbejdsmarkedspotentiale, skal de have
dette tilbud og ikke et tilbud om fortidspension. Kun hvis personernes
arbejdsmarkedspotentiale er meget begranset, og det er dbenlyst formals-
lost at udvikle arbejdsevnen, kan de fi tildelt fortidspension. Personer

11. Beskaeftigelsesministeriet (2013b): Bekendtgorelse af lov og sygedagpenge.
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over 40 4r kan ogsa fa tilbudt ét ressourceforlob, og flere forleb, hvis de
selv onsker det.

Som det fremgir senere under beskrivelsen af den nye fleksjob-
ordning, skal ressourceforlobet ses sammen med de forbedrede mulighe-
der for at fa tildelt et fleksjob, hvor man kun arbejder fa timer om ugen.

Indsatsen under et ressourceforlob koordineres af en og samme
sagsbehandler, som er tilknyttet et rehabiliteringsteam. Denne sagsbe-
handler kombinerer beskaftigelsestilbud samt sociale og sundhedsmaes-
sige tilbud ud fra personernes individuelle behov. Som sagt kan beskeafti-
gelsestilbuddet omhandle et lontilskudsjob eller en virksomhedspraktik.
Eftersom dataindsamlingsperioden ikke var afsluttet, da ressourceforlo-
bet blev taget i brug i jobcentrene, kan nogle af de lontilskudsjob og
virksomhedspraktikker, som virksomheder har angivet i forbindelse med
vores survey, godt have veret et led i et ressourceforlob.

JOB PA SARLIGE VILKAR

I dette afsnit ser vi pa job pa sxtlige vilkar. Det er tilbud, som gor det
muligt for borgere, der ikke har fuld arbejdsevne at have et aktivt ar-
bejdsliv. Vi beskriver forst fleksjobbet og dernzst lontilskudsjobbet for
fortidspensionister. Disse job henger i en vis udstrekning sammen med
tilbuddene beskrevet i forrige afsnit, idet mange personer som led i vur-
deringen eller udviklingen af deres arbejdsevne har varet i lontilskudsjob
eller en virksomhedspraktik, for de fik tilkendt et fleksjob eller en for-
tidspension. Samtidig bliver personer tilkendt et fleksjob tilbudt virk-
somhedspraktik under ledighed.

FLEKSJOB

Reglerne om fleksjob er blevet @ndret siden sidste arbog. Den nye ord-
ning tradte 1 kraft den 1. januar 2013. Herefter vil bide den gamle og den
nye ordning vere i brug ude i virksomhederne. Borgere i samme fleksjob
for og efter drsskiftet er stadig ansat efter den gamle ordning, indtil de
skifter fleksjob. I det nye fleksjob vil deres answttelsesvilkir vaere be-
stemt af den nye ordning. Ligeledes vil borgere som blev tilkendt fleks-
job sidste ar, men var ledige ved arsskiftet, blive ansat efter den nye ord-
ning, nir de finder et fleksjob. I det folgende beskriver vi bide den nye
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og den gamle ordning med vagt pa, hvad der er de afgorende forskelle
pa de to ordninger.

For at fa tildelt et fleksjob skal ens arbejdsevne vare varigt og
vaesentligt nedsat. Personer tilkendt et fleksjob har imidlertid stadig en
restarbejdsevne, som de kan udnytte pa arbejdsmarkedet, forudsat at der
bliver taget hensyn til deres skinebehov, sa som mindre arbejdstid, hyp-
pige pauser, ingen fysiske belastninger mv.

Under den gamle ordning udbetaler arbejdsgiveren lonnen til den
ansatte i fleksjobbet, men far et offentligt tilskud til lonnen, som kan va-
re pd halvdelen eller to tredjedele af mindstelonnen inden for det pagzl-
dende arbejdsomride. Tilkendelsen eller retten til at arbejde pa fleksjob-
vilkdr galder i princippet, indtil man gir pa pension. Imidlertid fore-
kommer der en arlig opfelgning, hvor jobcentret sporger arbejdsgiver og
den involverede person, om der er nogen xndringer i arbejdsevnen.

Den nye ordning for fleksjob er vaesentlig anderledes end den gamle
ordning. Ligesom med den gamle ordning er det muligt at arbejde fa ti-
mer om ugen, men med den nye ordning er mulighederne for at arbejde i
fa timer blevet mearkbart forbedret.’? Efter den nye ordning betaler ar-
bejdsgiveren for det arbejde, personerne i fleksjobbet udforer. Denne lon
udbetales af arbejdsgiveren. Det kan fx vare lon for 2, 10 eller 15 timers
arbejde. Resten af lonnen udgores af et tilskud, som det offentlige udbe-
taler. Her gaelder der det princip, at dette tilskud hojest ma udgore 98 pct.
af dagpengesatsen, altsda omkring 17.008 kr. om maneden (2013-niveau).
Tilskuddet nedtrappes, i takt med at man tjener mere, og bortfalder helt,
nédr ens lonindtegt er pa 36.330 kr. (2013-niveau). Ved at give mulighed
for hojere lon med en storre arbejdsindsats er der indbygget et incita-
ment til ”at forbedre ens situation”.

Virksomheder har ogsa et incitament til at ansatte personer i
fleksjob, som kun kan arbejde 10 timer eller mindre om ugen i 6 sam-
menhaengende madneder. Virksomhederne kan nemlig fi en fleksjobbo-
nus pd 25.000 kr. for disse ansattelser. Under vores undersogelsesperio-
de gjaldt det for hver af disse anszattelser, men det er efterfolgende blevet

12. Lontilskuddet i den gamle ordning kunne hojst vare to tredjedele af lonnen pa det gxldende
overenskomstomrade. Hvis den involverede person skulle have lon for 37 timer, men kun kunne
arbejde 2 timer om ugen, ville de 11 timer vaere for arbejdsgiverens egen regning. Regnestykket
er sidan, at arbejdsgiveren ville fa tilskud svarende til cirka 24 timers lon (to tredjedelen af lon-
nen) og derfor skulle betale for cirka 13 timers lon, selv om personen i fleksjobbet kun arbejdede
i 2 timer. Hermed havde arbejdsgiveren ikke noget incitament til at have personer ansat i et fleks-
job, hvis de ikke kunne arbejde mindst 13 timer om ugen.
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endret, idet nogle virksomheder begyndte at ansatte mange personer i
fleksjob, som kun kan arbejde i fa timer om ugen.

En anden vasentlig @ndring i fleksjobordningen er, at det forste
fleksjob er gjort midlertidigt med en varighed pa 5 ar. Personer under 40
ar skal fortsat opfylde betingelserne for at fa bevillingen til fleksjobbet
forlenget. Personer over 40 ir kan efter det forste fleksjob fi et varigt
fleksjob, hvis deres arbejdsevne stadig er nedsat sa meget, at varetagelsen
af et ordinert job ikke er muligt.

Endelig er muligheden for at overga til et fleksjob pd ens ”gamle”
arbejdsplads blevet @ndret. For kunne man “ga direkte” fra et ordinert
arbejde til et fleksjob pd ens gamle arbejdsplads.’> Nu er det sidan, at
man forinden skal have varet ansat i et aftalebaseret skdnejob efter over-
enskomstens sociale kapitler i 12 méneder.!* En vigtig undtagelse er, hvis
man har veret udsat for en alvorlig, akut opstdet skade eller sygdom, og
det er oplagt, at ingen foranstaltninger kan hjzlpe en tilbage i et arbejde
pé ordinre vilkir.

Ligesom under den gamle ordning skal jobcentret lobende fore-
tage en opfoelgning hos arbejdsgiveren for at here, om der er sket nogle
endringer i arbejdsevnen. Denne opfelgning er grundigere end under
den gamle ordning. Hvert 2% ar skal jobcentret foretage denne opfolg-
ning. Sigtet er at sorge for, at personen 1 fleksjob udnytter sin arbejdsev-
ne bedst muligt.

LONTILSKUDSJOB FOR FORTIDSPENSIONISTER

Et lontilskudsjob til fortidspensionister er bestemt af samme regler som
beskrevet ovenfor under lontilskudsjob. Den afgorende forskel er, at et
lontilskudsjob til fortidspensionister ikke er tidsbegransede. Det skal dog
understreges, at der er en grense for, hvor meget en fortidspensionist ma
tjene, for lonnen bliver trukket i pensionen. Ved en vis indtjening bort-
falder pensionen helt.

13. Dette kraever selvfolgelig, at ens arbejdsevne var afprovet eller vurderet, fx i et revalideringsfor-
lob.

14. Job efter overenskomstens sociale kapitler omtales ogsa som aftalebaseret skdnejob og er ikke en
ny mulighed, men en mulighed, der sjeldent er blevet brugt jf. kapitel 3 tabel 3.10. Disse job gi-
ver virksomhederne mulighed for at fastholde medarbejdere pa sxrlige tilrettelagte vilkdr, hvad
angir arbejdstid, sammensatning af opgaver samt lon. Jobbene bliver etableret uden offentligt
lontilskud.
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TILBUD OG JOB PA SARLIGE VILKAR BELYST VED TAL

I dette afsnit setter vi tal pa nogle af de tilbud og job pi sarlige vilkir,
som vi har beskrevet ovenfor. Vores primare formal er at beskrive om-
fanget af lontilskudsjob, virksomhedspraktik, fleksjob og delvis syge-
/raskmelding. Herudover omtaler vi ogsd nogle tal for nogle andre ord-
ninger, idet de har relevans for nogle af de emner, vi kommer ind pi i
arbogen.

TABEL 2.5
Antal fuldtidsdeltagere i forskellige typer af job pa seerlige vilkar og personer pa
ledighedsydelse (i tusinder).

1999 2007 2008 2010 2011 2012

Ledige i lentilskudsjob og virksom-

hedspraktik 369 26,1 26,3 411 47,8 44,0
Lentilskudsjob til fertidspensionister 4,5 52 51 55 57 53
Fleksjob 6,5 492 492 52,3 52,4 52,3
Ledighedsydelse 8,4 8,4 10,9 12,3 16,5

Anm.: Ledige i lentilskud og virksomhedspraktik deekker ogsa over voksenleering og servicejob til og med 2011. Fra 2012
oplyser Danmarks Statistik kun antallet af aktiverede uden naermere angivelse.
Kilde: Danmarks Statistik, Statistikbanken samt www.jobindsats.dk.

I tabel 2.5 ser vi, at antallet af fuldtidspersoner i lgntilskudsjob og virk-
somhedspraktik i 2012 er opgjort til 44.000 fuldtidspersoner.!> Det ligger
pa nogenlunde det samme niveau som i de seneste ar, men er markant
hojere end i drene under hejkonjunkturen. Set i forhold til det samlede
antal personer, som var berort af ledighed 1 2012, pa cirka en halv million,
er tallet forholdsvis beskedent. Det hanger til dels sammen med, at den
gennemsnitlige ledighedsperiode er under 20 uger for dagpengemodtage-
re og under 35 uger for kontanthjelpsmodtagere. Dette afspejler — som
beskrevet tidligere — en pan jobomsatning pa arbejdsmarkedet, hvilket
betyder, at mange hurtigt finder job igen efter at vare blevet ledige.
Antallet af personer i fleksjob 1 2012 er nzsten det samme som 1
2010-2011, jf. tabel 2.5.1¢ Til gengzxld er antallet af fuldtidspersoner pa

15. En fuldtidspetrson svarer til en person pd en offentlig ydelse i 37 timer om ugen hele éret. For
eksempel er 3 personer i et lontilskudsjob 37 timer om ugen i henholdsvis 3, 4, og 5 maneder lig
med en fuldtidsperson 37 timer om ugen hele 4ret.

16. Dansk Atbejdsgiverforening skriver i en artikel i Agenda, at antallet af fuldtidspersoner i fleksjob
er 54.000 i juni 2013 (Elmer, 2013). Dette stemmer overens med en undersogelse fra Styrelsen
for Fastholdelse og Rekruttering udfert af Discus (SFR, 2013a). Af denne undersogelse fremgér
det, at der er skabt 4.520 nye fleksjob fra 1. april til og med 15. august 2013. I 55 pct. af disse job
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ledighedsydelse steget med cirka 6.000 personer siden 2010, sa der i 2012
er 16.500 ledige fuldtidspersoner, som venter pa et fleksjob. Stigningen
kan skyldes de svage konjunkturer. I alt er nasten 29.000 personer til-
kendt et fleksjob berort af ledighed pi et tidspunkt i 2012.

12012 er der lidt faerre fortidspensionister i lentilskudsjob end i
2010. Tallet vil eventuelt @ndre sig en del i de kommende ar pa grund af
endringen af fleksjobordningen og introduktionen af ressourceforlobet.
De cirka 5.000 fortidspensioner i lontilskudsjob jf. tabel 2.5 skal ses i ly-
set af, at der er omkring 250.000 fortidspensionister. Begge tal er stort
set uzendret i de senere ar. Ifelge Dansk Arbejdsgiverforening er det reel-
le antal fortidspensionister, som har et arbejde ved siden af deres pension,
hojere end de 5.000 (Dansk Arbejdsgiverforening, 2009). Ifelge deres
beregninger supplerer cirka 20.000 fortidspensionister deres pension
med en lonindtegt. Det vil sige, at storstedelen supplerer deres pension
med et job uden offentligt lontilskud.

Et fokusomrade i drbogen er sygefravaeret. I alt fik knap 90.000
tuldtidspersoner sygedagpenge i 2010 og knap 82.000 i 2012. Nedgangen
i sygefravaeret kan henge sammen med, at man afholder sig fra at melde
sig syg pd grund af krisen. Det samlede antal personer, som modtog sy-
gedagpenge 1 de to ar, var cirka 431.000 og 396.000 personer. Af disse
personer var citka 73.000 delvis syge-/raskmeldte i 2010 og cirka 72.000 i
2012.

I drbogen ser vi nermere pid de xldre pa arbejdsmarkedet, og
derfor skal vi her sarskilt give en opgorelse af, hvor mange som er pi
efterlon. I 2010 var der nesten 128.000 fuldtidspersoner pa efterlon, men
i 2012 er antallet nede pd lige under 107.000 fuldtidspersoner. Opgjort
som personer i alt pé efterlon i de to dr er der tale om cirka 171.000 hen-
holdsvis 146.000 personer. En stor del af denne nedgang skyldes for-
mentlig reformen af efterlonnen fra 2012.

Alt 1 alt er @ndringerne pa de fleste omrider beskedne siden
2010. Det er dog vard at bemarke, at antallet pa efterlon er faldet mar-
kant, og antallet pa ledighedsydelse er steget markant.

er personerne lonnet for 10 timer eller mindre. Registreringen af fleksjobbene er foretaget af de
nye fleksjobambassaderer i jobcentrene, som har til formil at skabe kontakt mellem fleksjobvisi-
terede og virksomheder (SFR, 2013b)
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OPSAMLING

I perioden, hvor vi indsamlede vores data, var den skonomiske situation
usikker, hvilket satte sit preeg pa forbrugere og virksomheder, som var
afventende, fordi de var usikre overfor, hvad den nzrmeste fremtid bod
pa. Eftersom de svage konjunkturer havde varet i en arrakke pa dataind-
samlingstidspunktet, er det ikke usandsynligt, at virksomhederne havde
indstillet sig pa de "harde tider”.

Regeringens reformstrategi for arbejdsmarkedet betyder samtidig,
at en ny fleksjobordning er trddt i kraft under dataindsamlingsperioden.
Sigtet med den nye ordning er at forbedre mulighederne for de personer
med nedsat arbejdsevne, som kun kan arbejde fi timer om ugen. Unge
med komplekse problemer skal have tilbudt et ressourceforlob, som er
en ny ordning. Dette skal hjelpe dem i arbejde, fx i et fleksjob i fd timer
om ugen.

Der var knap 17.000 fuldtidspersoner pa ledighedsydelse i 2012
ud af de i alt 70.000 fuldtidspersoner, som var tilkendt et fleksjob. Dette
var en markant stigning i forhold til 2010. Endelig bemerker vi, at efter-
lonsreformen har sat sit spor, idet antallet af fuldtidspersoner pa efterlon
er faldet med cirka 20.000 personer fra 2010 til 2012.
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KAPITEL 3

UDVIKLINGEN I DET SOCIALE
ENGAGEMENT -
FOREBYGGELSE OG
FASTHOLDELSE

I dette kapitel ser vi pa udviklingen i virksomheders sociale engagement.
Det er ottende gang, vi sporger virksomhederne!” om deres konkrete
indsatser 1 forbindelse med det vi kalder det sociale engagement. Vi ind-
deler det sociale engagement i tre former for indsatser:

«  Forebyggelse: Indsatser, der skal forebygge, at lonmodtagere kom-
mer 1 en situation, hvor de er i fare for at miste arbejdsmarkedstil-
knytningen. Typisk vil der vare tale om forskellige former for pet-
sonalepolitikker.

«  Fastholdelse: Indsatser, der fastholder loanmodtagere pé arbejdsplad-
sen, der pd grund af fx langtidssygefravar star i direkte fare for at
miste arbejdspladstilknytningen.

o  Ansattelser: Indsatser, der medvirker til nyansattelser af personer
med nedsat arbejdsevne pa sxrlige vilkdr med eller uden offentlig
stotte.

I det folgende beskriver vi udviklingen i de forebyggende og fastholden-
de indsatser.

17. 1 praksis vil det formentlig vere en HR-afdeling, der besvarer skemaet pé store virksomheder,
mens ejeren formentlig besvarer skemaet, néir det drejer sig om smd virksomheder.
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Formalet med at folge udviklingen i virksomhedernes konkrete
indsatser er flere. For det forste er denne undersogelse en af de eneste
muligheder for at folge udviklingen i de konkrete indsatser. Virksomhe-
ders sociale engagement er frivilligt for danske virksomheder at deltage i,
men samtidig en vigtig del af den aktive beskaftigelsespolitik. Derfor er
det interessant at folge med i virksomhedernes indsatser pa omridet. For
det andet @ndrer virksomheders rammevilkir sig, nir konjunkturerne,
lovgivning og overenskomster @ndrer sig. I den forbindelse er det vigtigt
at kunne beskrive, pd hvilken made konjunkturer og lovgivning pavirker
virksomheders adfaerd. Virker en lovgivning fx efter hensigten med hen-
syn til virksomhedernes adferd? Endelig er de arlige malinger af det soci-
ale engagement med til at fastholde et fokus pa den aktive beskeaftigelses-
indsats og virksomhedernes bidrag hertil.

I beskrivelserne medtager vi ikke alle 8 ar, hvor vi har spurgt
virksomhederne. Vi beskriver udviklingen fra det forste dr, et sporgsmal
er blevet stillet. Det vil sige 1998 for enkelte af de centrale sporgsmal.
Dette har vi gjort for at videregive billedet af den udvikling, der er sket
siden SFI udferte den forste maling af virksomheders sociale engage-
ment. Derudover sammenligner vi med 2010 for at beskrive den aktuelle
udvikling.

Vi kunne have valgt at sammenligne med andre dr og serligt
kunne en antagelse vare, at de skonomiske konjunkturer har stor indfly-
delse pd malingerne, og det derfor er vigtigt at sammenligne med et ir,
der ikke er udpraget hoj- eller lavkonjunktur. Det har imidlertid vist sig
at vaere vanskeligt at definere et sikaldt normalt ar, fordi der er mange
forskellige okonomiske parametre, der har betydning for virksomheders
adferd, fx ledighedsudviklingen, vaksten samt virksomhedernes og for-
brugernes forventninger. Derudover har de mange ars malinger vist os,
at der er andre forhold end den skonomiske situation, der har betydning
for virksomheders adferd, herunder iser lovgivningen. Derfor har vi
valgt at sammenligne 2012 med baseline-aret for det pagaldende
sporgsmal samt 2010.

I dette kapitel ser vi pa udviklingen i virksomheders indsats for
at forebygge, at lonmodtagere kommer 1 en situation, hvor en egentlig
fastholdelsesindsats kan blive nodvendig. Vi ser ogsa pa, hvilke indsatser
virksomhederne tilbyder 1 de tilfxlde, hvor en fastholdelsesindsats er
nedvendig for, at en lenmodtager kan bevare beskaftigelsen. I kapitel 4
seetter vi fokus pa virksomheders anszttelse af grupper, der er udsatte,
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nér det gelder om at opna en tilknytning til arbejdsmarkedet. I kapitel 3
og 4 vil vi udelukkende fokusere péd udviklingen i de konkrete indsatser,
og der er dermed kun tale om deskriptive kapitler. Analyserne af, hvilken
type af virksomheder der gor hvad, vil komme i kapitel 5.

FOREBYGGENDE INDSATSER

Under forebyggende indsatser henregner vi forskellige former for perso-
nalepolitikker. Herunder ser vi sztligt pa politikker i forhold til «ldre
medarbejdere — altsd seniorpolitik og sygefravarspolitik.

PERSONALEPOLITIKKER

Tabel 3.1 viser udviklingen af den brede palet af personalepolitikker, en
virksomhed kan have — enten nedskrevet eller som en kutyme, der ikke
er nedskrevet, men som alligevel betragtes som nogle tilbud og retnings-
linjer, som medarbejderne kan regne med.

Tabellen viser, at der ikke er sket den store forandring i omfanget af
virksomheder, der har personalepolitikker pa de fem naxvnte omrider.
Det er stadig sadan, at det at have en politik omkring medarbejderes sy-
gefraver er det mest almindelige. 68 pct. af samtlige virksomheder angi-
ver at have en sidan. De 68 pct. dekker over, at stort set alle store virk-
somheder har en sadan politik, mens de smé virksomheder i mindre grad
har en sadan.

Tabel 3.1 viser endvidere, at der er sket et signifikant fald i ande-
len af virksomheder, der angiver at have en seniorpolitik. En tredjedel af
virksomhederne angiver at have en seniorpolitik, mens andelen i 2010 14
pé 38 pct. Hvad dette fald evt. kan skyldes, vil blive diskuteret i afsnittet
om seniorpolitiske indsatser.

Vi har samlet de forskellige personalepolitikker i et indeks for at
fa et samlet overblik over virksomhedernes forebyggende indsatser. Ta-
bellen viser, hvor mange af de navnte personalepolitikker virksomhe-
derne angiver at have.
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TABEL 3.1
Andel virksomheder med personalepolitik. Opdelt efter type af personalepolitik og
undersggelsesar. Saerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

Familiepolitik

2006/7% 41 34 41 52 5B ** 53 %* 43
2010 40 35 40 38 44 39 40
2012 36 46 36 40 49 41 37
Seniorpolitik
2006/7% 24 57 27 53 79 5% 34
2010 25 67 28 72 91 75%% 38 **
2012 21 65 24 70 94 74 33
Sygefraveer
2006/7% 65 85 67 ** 86 95 88 ** 71
2010 65 95 67 89 98 91 72
2012 61 93 64 83 99 86 68
Stress- eller trivsels-

politik
2008" 28*%  5** 9% @7 84 ¥ 70 34 **
2010 40 71 43 75 91 78 50
2012 37 74 39 72 92 76 46
Politik om socialt enga-

gement
2006/7% 36 57* 37 55** 69 58 42
2010 33* 51 34 54 57 55 39 **
2012 27 63 30 48 65 51 34

Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag for 2006/7 er: 2.492, for 2008: 1.987, for 2010: 1.990 og for 2012: 2.296.
Forskellen mellem 2006/7/2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test, hvor * angiver

signifikans pa et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau

1 Der blev forste gang spurgt til stress- og trivselspolitik i 2008.
2. Dataindsamlingen i 2006 blev forsinket, saledes at den primaert kom til at forega i forste kvartal 2007.

Tabellen viser, at der er en femtedel af virksomhederne, der slet ikke har
en af de navnte personalepolitikker, mens der i den anden ende af skala-
en er knap 10 pct., der har alle de navante politikker. Derudover viser
tabellen, at det ikke overraskende er de store virksomheder, der har flest
politikker, mens de smd har farrest.

De smi private vitksomheder har i gennemsnit knap to af de
nevate politikker, mens de store offentlige virksomheder i den anden
ende i gennemsnit har fire personalepolitikker.

Nu skal det huskes, at det, at en virksomhed har en personalepo-
litik, ikke er det samme som, at medarbejderne ogsa oplever, at persona-
lepolitikken anvendes i praksis. Alligevel giver afsnittet et billede af, at
iseer de store virksomheder legger vagt pa personalepolitikker. Man kan
maske sige, at virksomheder i 2012 er ganske gennemregulerede, hvad
angar forebyggende tiltag.
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I naeste afsnit ser vi pd, hvad der mere konkret ligger bag de to
personalepolitikker: sygefravaerspolitikken og seniorpolitikken.

TABEL 3.2
Andel virksomheder fordelt efter antal personalepolitikkerl) i 2012. Seerskilt for
sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2012 2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
0 25 3 24 13 1 11 21
1-2 41 18 40 13 6 12 34
3-4 28 58 31 57 60 57 36
5 5 21 7 17 34 20 9
T alt, procent 99 100 102 100 101 100 100
Gennemsnitlig antal poli-
tikker 18 3.4 19 31 39 32 2,1
Uveegtet beregnings-
grundlag 642 596 1.238 474 530 1.004 2.242
Anm.: Bilagstabel 3.1 indeholder arene 2008, 2010 og 2012
1 Der er tale om et indeks med veerdier fra O til 5: jo hejere veerdi, desto flere personalepolitikker har virksomheden.
Se bilag 2.
SYGEFRAVARSPOLITIK

I de sidste virksomhedsmalinger (2008 og 2010) er vi dykket ned i syge-
fravaerspolitikker. Dette er der flere grunde til.

Sygefravarspolitikken har stor politisk bevagenhed, fordi syge-
fraver er dyrt for biade samfund, virksomheder og den sygdomsramte.
Derudover har undersogelser vist, at jo mere aktive virksomhederne er,
og jo mere virksomhederne bliver inddraget i medarbejderes sygefraveers-
forleb, desto storre er chancerne for, at den sygdomsramte bevarer en
arbejdsmarkedstilknytning (NFA, 2012; Hegelund, 2012; Holt & Nilsson,
2013). Undersogelser viser endvidere, at der pa arbejdspladsniveauet er
en felles interesse mellem medarbejdere og arbejdsgivere i, at der er klare
retningslinjer for handteringen af sygdomsramte (Gensby m.fl., 2012).
Derudover er der en lovgivning pa omradet, der sxtter nogle ret klare
rammer for sygefravarspolitikken bade pa virksomhederne og p4d jobcen-
trene i form af fx handlingsplaner, opfolgning, mulighedserklaringer mv.
Endelig viser tabel 3.1., at det at have en sygefravarspolitik er den mest
udbredte personalepolitik.
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Tabel 3.3 viser en palet af indsatser og muligheder, hvoraf nogle
er frivillige tiltag, mens andre er tiltag, der skal anvendes for at leve op til
lovgivningen pa omridet.

TABEL 3.3

Andel virksomheder, som anvender tiltag over for langvarigt syge medarbejdere
blandt virksomheder, som inden for de seneste 12 maneder har haft langvarigt
sygemeldte medarbejdere. Opdelt efter type af tiltag og undersggelsesar. Szer-
skilt for sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Offentlige virksomheder, Private virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

@konomisk hjzelp

2008 T4 47 %% b5 ** 73* 59 *xx 5O ***
2010 56 78 59 64 7 67 62
2012 53 82 59 73 7 74 63
Tilpasning af arbejdsfor-

holdene
2008 58 *** 86 ** 62 ¥ 81 92 ** 83 67 **
2010 79 87 80 93 95 93 85
2012 T4 82 75 83 93 86 78
Aftaler om lgbende

mader
2008 63" 86 67 ¥ 93 98 94 72 7
2010 7 91 79 96 98 97 85
2012 83 90 85 94 98 95 87
Delvis raskmelding
2008 48 85 54 % 89 95 90 61
2010 67 91 71 91 96 92 78
2012 73 84 75 89 99 92 80

Leegeerkleeringer/
mulighedserkleeringer

2010" 45 7 52 75 87 83 59
2012 45 7 19 81 87 50 60
Leegeerkleering/friattest

2010" 21 30 23 31 39 33 26
2012 23 40 25 32 45 36 29
Fastholdelsesplan

2010" 42 78 48 76 86 78 58
2012 46 80 52 80 88 82 60

Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag er for 2008: 1.484, for 2010: 1.533 og for 2012: 1.721.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test, hvor *angiver signifi-
kans pa et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** p4 et 0,1-procents-niveau

1 Der blev ferste gang spurgt til mulighedserkleeringer, friattester og fastholdelsesplan i 2010.

To tredjedele af virksomhederne angiver, at de har et tilbud om okono-
misk hjelp til sygdomsramte medarbejdere. Dette er en relativ hoj andel,
idet direkte okonomisk hjxlp formentlig vil vare en omkostning for
virksomheden, og det derfor ogsa krever en sarlig beslutning.
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Omvendt er der sket et fald i virksomheder, der angiver, at de
tilbyder at tilpasse arbejdsforholdene, nir vi sammenligner 2010 og 2012
— faldet er dog ikke signifikant.

Derudover viser tabellen, at der ikke er sket den store udvikling
pd dette omrade. Der er siledes noget, der tyder pa, at de indsatser, vi
foresldr som mulige, ogsa er indsatser, som virksomhederne prioriterer
og anser som en del af en sygefravarspolitik.

SENIORPOLITIK

En sarlig seniorpolitik er ikke noget alle virksomheder har eller skal have,
men det er alligevel et politikomrade, som der vedblivende er interesse
for, fordi det pa lengere sigt kan blive nodvendigt for virksomhederne at
skulle kunne tilbyde arbejdsvilkar, der bade kan fastholde zldre medar-
bejdere og matche xldre medarbejderes krav til arbejdspladsen, fordi der
bliver mangel pd arbejdskraft, og fordi efterlonsalderen og pensionsalde-
ren generelt bliver sat op.

Det giver derfor god mening at sporge til virksomhedernes seni-
orpolitik og dermed deres beredskab til at forebygge, at de zldre medar-
bejdere forlader arbejdspladsen for tidligt.

Nir det er sagt, sd er det lige sd vigtigt at papege, at der er stor
forskel pé at have @ldre medarbejdere pa produktionsarbejdspladser eller
i social- og sundhedssektoren, hvor arbejdet stadig kan vare relativt fy-
sisk tungt, og sa pd fx videnstunge virksomheder, hvor det kan vare fx
deadlines, der presser den enkelte medarbejder og maske sxrligt aldre
medarbejdere.

Seniorpolitik kan derfor indeholde meget forskellige indsatser
afthaengig af de respektive arbejdsvilkar og athengig af den enkelte xldre
medarbejder.

Dertil skal miéske legges, at den generelle holdning til zldre
lonmodtagere gennem de seneste dr har @ndret sig bade pd virksomhe-
derne og hos de zldre lonmodtagere selv.

En undersogelse fra 2012 af wldres adferd i forhold til arbejds-
markedet viste:

« at den megen fokus pa det politiske onske om at fa wldre til at blive

lengere pa arbejdsmarkedet 1 sig selv kan fa «ldre til at blive lengere
ogsi uden serlige foranstaltninger
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o at den okonomiske krise har betydet, at nogle xldre ikke har rad til
at forlade arbejdsmarkedet

o at den okonomiske krise miske har fjernet fokus fra at fastholde,
fordi virksomhederne i hojere grad har mattet afskedige medarbej-
dere i det hele taget

o at man i den offentlige debat er blevet mere nuanceret i forhold til,
hvordan man ser pa zldre lonmodtagere — i dag har man ogsa blik
for, at eldre kan vare sterke medarbejdere med onske om udvikling
fremfor afvikling (Larsen m.fl., 2012).

Ovenstiende punkter kan i og for sig bekraftes i tabel 3.4. Tabellen viser
udviklingen i forskellige klassiske elementer i en seniorpolitik. Tilbuddet
om fleksibel arbejdstid og kompetenceudvikling er de tilbud, som den
storste andel af virksomheder tilbyder. Det drejer sig om cirka halvdelen
af de adspurgte virksomheder. Tabellen viser imidlertid ogsa, at der gene-
relt er sket et signifikant fald, i hvilke konkrete indsatser virksomheder
med xldre medarbejdere tilbyder. Dette ses endnu tydeligere af figur 3.2,
hvor det fremgir, at der er sket et fald uanset virksomhedsstorrelse og
sektor.
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TABEL 3.4

Andel virksomheder, som anvender tiltag for at fastholde eeldre medarbejdere,

blandt virksomheder, som har en eller flere seniorer ansat. Opdelt efter undersg-

gelsesar og type af tiltag. Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
Kortere arbejdstid
med tilsvarende
lgnnedgang
2006/7 56 71 58 ** 43 7 62 48 7
2010 45 ** 75 50 ** 47 59 50 50 **
2012 41 69 47 43 66 45 45
Kortere arbejdstid
med hel eller del-
vis lenkompensa-
tion
2006/7 35 ** 44 ** 38 ** 28 ** 60 ** 37 3T
2010 28* * 40 ** 29 ** 43 65 49 35
2012 21 31 22 26 53 31 25
Mindre kreevende
arbejdsopgaver
2006/7 52 ** 67 * 54 ** 57 *xx 71 61 *** 5B
2010 46 ** 73 ** 50 ** 49 71 54 5] ***
2012 38 53 40 47 65 50 42
Mere kreevende
arbejdsopga-
ver/ansvar
2006/7 45 ** 46 45 ** 40 % 55 45 ** 45 7%
2010 27 ** 45~ 30 32 *xx 48 36 32
2012 29 36 32 29 41 30 30
Kompetenceudvik-
ling/efteruddannel
se
2006/7 71 86 73 % T4 ** 92 **x 80 ** 75 %>
2010 50 *** 66 52 ** 67 *** 76 69 ** 57 ***
2012 37 61 40 ¥ 55 72 58 45
Mere fleksibel ar-
bejdstid
2006/7" 62 61 62 60 B4 ** Bl B2*
2010 60 ** 86 ** 63 ** 66 *** 79 69 ***  B5**
2012 53 70 55 55 72 58 56
Andre tiltag
2006/71) AR 5 AR 10 *** 19 **x 11 *** 6
2010 4 ** g ** 5 ** 24 21 23 % 10
2012 2 7 3 8 14 9 4

Anm.; 1 spergeskemaet er der spurgt til, i hvor hgj grad de enkelte tiltag anvendes. I denne tabel vises kun, om tiltaget
anvendes eller ej. Det uvaegtede beregningsgrundlag for 2006/7: 1.462. 2010: 1.653 og for 2012: 2.019. Forskellen
mellem 2006/7, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi*-test. * angiver signifikans pa et 5-

Kok

procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og

pa et 0,1-procents-niveau .

1. Dataindsamlingen i 2006 blev forsinket, saledes at den primaert kom til at forega i ferste kvartal 2007.
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FIGUR 3.1

Indekset for fastholdelse af seniorer” i 2006/7, 2010 og 2012. Seerskilt for sektor
og virksomhedsstarrelse. Virksomheder, som har en eller flere medarbejder pa 55
ar eller derover. Vaegtede gennemsnitsveerdier.
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Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag er 1.465 i 2006/7, 1.553 i 2010 og 1.895 i 2012.
1 Indekset har veerdier fra O til 10.: jo hgjere veerdi, i desto hgjere grad anvender virksomheden tiltag for at fastholde
aeldre medarbejdere, se bilag 2 for yderligere forklaring af indekset.

Endelig viser tabel 3.5, hvordan virksomhederne fordeler sig i forhold til,
hvor mange seniorpolitiske indsatser de har, og hvor ofte virksomheden
anvender disse i 2012. Tabellen viser, at 25 pct. af virksomhederne slet
ikke har eller anvender de foresldede seniorpolitiske tiltag.

Tabellen viser ogsa, at det primert er de sma virksomheder, der
ikke anvender seniorpolitiske tiltag, hvilket ikke er sa overraskende. Mere
overraskende er det maske, at en relativ stor andel af de sma virksomhe-
der faktisk har seniorpolitiske indsatser og ogsd anvender dem.

Bilagstabel 3.2 viser udviklingen i virksomhedernes seniorpoliti-
ske tiltag, nar tiltagene bliver samlet i et indeks.

Af bilagstabellen fremgir det, at den fjerdedel af virksomhederne,
der angiver slet ikke at anvende nogle af de foresliede tiltag, er en stig-
ning i forhold til 2010, hvor det gjaldt for en femtedel af virksomhederne,
mens det kun var 6 pct. 1 2007 — det ar arbejdskraftmanglen var pd sit
hojeste.
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TABEL 3.5
Virksomhedernes fordeling pa indekset for fastholdelse af seniorer. U Seerskilt for
sektor og virksomhedsstarrelse. 2012. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,

antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
0 30 12 28 19 5 16 25
1-5 31 29 31 36 28 34 32
6-10 28 42 29 33 43 35 31
11-17 11 17 12 12 25 15 13
18 0 0 0 0 0 0 0
I alt, procent 100 100 100 100 100 100 100

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2012 er 1.895.
Bilagstabel B3.2 viser de tilsvarende fordelinger for arene 2006/7 og 2010.

1 Indekset har veerdier fra O til 18: jo hgjere veerdi, desto mere anvender virksomheden de specifikke seniorpolitiske
tiltag, se bilag 2. Bemeerk, at indekset ikke er skaleret om til veerdier fra 1-10 i denne tabel.

Forklaringen pd dette fald kan vare nogle af de ovenstiende punkter.
Seniorpolitik kan bade have fiaet mindre betydning og et andet indhold 1
perioden 2007-2012.

FASTHOLDELSE

Det er ikke altid lige nemt at skelne mellem de forebyggende indsatser og
de egentlige fastholdende indsatser. For eksempel kan man med rette
sige, at sygefravarspolitikken ogsa er et fastholdelsestiltag, idet vi ved, at
der, hvis virksomheden ikke gor en aktiv indsats i starten af et sygdoms-
forleb, er en fare for, at en medarbejder kan miste fodfestet pa arbejds-
markedet (Hogelund, 2012). En virksomhed, der har en synlig sygefra-
verspolitik er med til at signalere over for medarbejderne, at virksomhe-
den forseger at fastholde sygdomsramte medarbejdere, hvilket 1 sig selv
kan vere forebyggende.!8

I dette kapitel undersoger vi, 1 hvilket omfang virksomheder har
fastholdt medarbejdere, med et langvarigt sygdomsforleb, og/eller om
de har afskediget medarbejdere med et langt sygdomsforlob. Endvidere
undersoger vi, om de har fastholdt medarbejdere med en opstdet ar-
bejdsevnenedsattelse i et job med offentlig stotte i form af fx lentilskud,
et aftalebaseret skdnejob eller et sdkaldt uformelt skanejob.

18. Sygefravaerspolitik har altid bide et element af kontrol og omsorg. Med den rette balancere vil
sygefraveerspolitikken veere forebyggende (Gensby m.fl., 2012; Holt & Nilsson, 2013).

55



Tabel 3.6 viser udviklingen i virksomheder, der har mattet afske-
dige personer med et langvarigt sygdomsforleb eller med en forringet
arbejdsevne.

TABEL 3.6

Andel virksomheder, hvor der i labet af aret er afskediget én eller flere medarbej-
dere pa grund af langvarig sygdom eller forringet arbejdsevne. Opdelt efter un-
dersggelsesar. Seerskilt for sektor og starrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
1998 g 33 wox 10 ** 13 o 70 o~ 18 7~ 19 o
20081) 7 KKK 38 K% 8 KKK 20 KKK 47 KK 26 KKK lO KKK
2012 7 35 9 12 49 18 11

Anm.: Det uveaegtede beregningsgrundlag for 1998: 2.452, for 2008: 1.708 og for 2012: 1.968. Forskellen mellem 1998, der
er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi*-test, * angiver signifikans pa et 5-procents-niveau, **
signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau.

At forskellene mellem 2012 og 2008 bliver signifikante, skyldes signifikante forskelle i andelene, der har svaret "nej"
eller "ved ikke".

1 Dette spergsmal blev ikke stillet i 2010, derfor sammenlignes med 2008.

Tabellen viser, at der er et fald i andelen af store private og sma virk-
somheder, der har afskediget personer med et langvarigt sygdomsforlob
eller forringet arbejdsevne 1 2012. Til gengzeld er der sket en lille stigning,
ndr vi ser pa de store offentlige virksomheder. Samlet set er der ogsa tale
om en lille stigning, men det overordnede billede er, at der ikke er sket
store forandringer pa dette omrade.

Tabel 3.7 viser andelen af vitksomheder, der har fastholdt med-
arbejdere pd trods af et langt sygdomsforleb eller en forringet arbejdsev-
ne. Tabellen viser, at der er sket en signifikant stigning i andelen af virk-
somheder, der har fastholdt medarbejdere, der har varet langvarigt syge.
En tredjedel af virksomhederne angiver at have fastholdt en medarbejder
i2012.

56



TABEL 3.7

Andelen af virksomheder, der i lgbet af aret har fastholdt en eller flere medarbej-
dere, selvom de har haft en langvarig sygdom eller en forringet arbejdsevne. Op-
delt efter undersggelsesar. Seerskilt for sektor og sterrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ T alt 2-49 50+ T alt Alle
1998 18~ o T 57 A o7 53
20081) 20 Kk 70 Kk K 24 Kk 41 Kk K 79 49 Kk K 29 Kk
2012 25 83 29 43 84 50 33

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998: 2453, for 2010: 1996 og for 2012: 2305. Forskellen mellem 1998, der
er referencekategori og de andre ar er testet med en chi*-test, * angiver signifikans pa et 5-procents-niveau, **
signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau. Spergsmalet har ikke veeret stillet i alle arene.

1 Dette spargsmal blev ikke stillet i 2010, derfor sammenlignes med 2008.

Tabel 3. 6 og tabel 3.7 viser tilsammen, at der er en storre andel af virk-
somheder, der fastholder, end andelen af virksomheder, der afskediger
medarbejdere med en forringet arbejdsevne og/eller et langt sygdoms-
forleb, uden at vi dog kan sige noget direkte om baggrunden for dette
resultat.

Tabel 3.8 viser andelen af de personer, som virksomheden har
ansat med offentlig stotte, som var pa vitksomheden i forvejen — et sa-
kaldt fastholdelsestilskudsjob. Andelen her er szrlig interessant, fordi
den nye fleksjoblovgivning krever, at vitksomheden, for en medarbejder
kan blive fastholdt i fx et fleksjob, skal indvillige i at ansatte personen i
et job under de sociale kapitler i 1 4r.1” Det bliver derfor interessant at
folge udviklingen i andelen af job med offentlig stotte og serligt udvik-
lingen i fleksjobbene i de kommende ar, hvor der er tale om en medat-
bejder, der var pa virksomheden i forvejen.

Tabellen viser, at omkring en fjerdedel af jobbene med offentlig
stotte udfyldes af personer, der var pd virksomheden i forvejen. Der er
ikke sket den store udvikling over arene, og der er heller ikke den store
forskel pa henholdsvis offentlige og private, store og sma. Det ser séle-
des ud til, at de store virksomheder i lidt hojere grad end de sma virk-
somheder fastholder medarbejdere i et job med offentlig stotte.

19. For en nzermere beskrivelse af den nye fleksjobordning se kapitel 2.
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TABEL 3.8
Andelen af personer i job med offentlig stette, som var pa virksomheden i forve-
jen. Opdelt efter undersggelsesar. Saerskilt for sektor og sterrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,

antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
2002 25 37 29 16 30 21 25
2010 26 34 28 26 36 28 28
2012 27 32 28 18 27 21 25

Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag for 2002: 2.676, for 2010: 1996 og for 2012: 2.305. Forskellen mellem 1998, der
er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test. * angiver signifikans pa et 5-procents-niveau, **
signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau. Spargsmalet har ikke veeret stillet i alle arene.

Tabel 3. 9 viser udviklingen i job pa serlige vilkar, men uden offentlige
stotte. Den ene type er de aftalebaserede skinejob under de sociale kapit-
ler i overenskomsterne. Den anden type job er de sikaldte uformelle
skanejob.

De aftalebaserede skinejob under de sociale kapitler skal fra 1.
januar 2013 anvendes, nar virksomheder onsker at fastholde en medar-
bejder i et fleksjob. For fleksjobreformen var de aftalebaserede skinejob
en made at fastholde en medarbejder pa sarlige vilkdr pa uden offentlig
stotte. Et aftalebaseret skdnejob aftales mellem arbejdsgiver, arbejdstager
og den faglige organisation, som arbejdstager er organiseret .20

Som det fremgar af tabellen er det kun en lille andel af virksom-
heder, der har fastholdt medarbejdere i et aftalebaseret skdnejob oprettet
under de sociale kapitler. Denne type af job har igennem érene nermest
veeret ikke eksisterende, idet fleksjobbene — inden de nye bestemmelser —
tilsyneladende har varet foretrukket af bade virksomheder og medarbej-
dere. Nu skal de aftalebaserede skanejob til at spille en vigtig rolle som
forudsztning for et fastholdelsesjob med offentlig stotte.

De uformelle skinejob er de job, som virksomheder etablerer til
medarbejdere, der miéske krever nogle serlige hensyn, men som hverken
virksomhed eller medarbejder nodvendigvis involverer andre i. Denne
type af job er ogsa blevet kaldt naturlige skanejob, fordi der pa mange
arbejdspladser miaske findes en palet af lidt lettere arbejdsopgaver, som

20. Fra industriens overenskomst: hedder det fx: § 31 Medarbejdere med nedsat arbejdsevne: For
medarbejdere, som — enten varigt eller midlertidigt — har en nedsat arbejdsevne, er der mulighed
for lokalt pa den enkelte arbejdsplads mellem medarbejder og virksomhed at aftale arbejdsvilkar
(herunder nedsat arbejdstid og/eller lavere lon), som fraviger de i denne overenskomst geldende
bestemmelser.
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kan overdrages til en nedslidt medarbejder. Det har ogsa varet et omride,
der har varet genstand for diskussion, fordi medarbejdere har varet be-
kymret for, om de lette arbejdsopgaver ville blive konverteret til job med
offentlig stotte i stedet og dermed forsvinde som mulighed for de allere-
de ansatte. Om dette er sket, kan vi ikke sige noget om, men vi kan kon-
statere, at andelen af virksomheder, der angiver at have medarbejdere i
uformelle skanejob, har holdt sig nogenlunde konstant igennem érene.

Tabel 3.9 viser, at der er sket en moderat, men dog signifikant
stigning i andelen af virksomheder, der har medarbejdere, der er ansat pa
almindelige overenskomstmaessige vilkar, men i praksis har skdnevilkar.
Fra 14 pct. 1 2010 til 18 pct. i 2012. Derudover viser tabellen, at det er de
sma private virksomheder, der primeart bidrager til denne stigning.

TABEL 3.9

Andel virksomheder, der har mindst én ansat i et aftalebaseret skénejobl), samt
andel virksomheder, der har mindst én ansat i et uformelt skénejobZ). Opdelt efter
undersegelsesar. Seaerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder.
antal ansatte antal ansatte

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

Beskaeftiger personer i
aftalebaserede skane-

job:
1998 3 9w 4 3 8 4 4"
2010 1 4 1 5 6 5 2
2012 2 2 2 2 9 2 2
Beskeeftiger personer i

uformelle skanejob:
1998 6 KKK 26 8 KKK 10 KK 24 Kk 13 KK 9 Kok
2010 8 43 11 22 36 25 14
2012 16 23 16 21 37 23 18

Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag for 1998 er max: 2.451, for 2010: 1985 og for 2012: 2283.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori og de andre ar er testet med en chi2.-test. * angiver signifikans pa
et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau.

1 Aftalebaserede skanejob er betegnelse for job, der etableres under de sociale kapitler, og som kan afvige i forhold til
overenskomsten pa omradet i forhold til fx arbejdstid og lan.
2. Et uformelt skanejob er et job pa helt alminelige vilkar, men hvor der i praksis tages skanehensyn.

Tabel 3.10 viser, pa hvilken mdde virksomhederne har fastholdt medar-
bejdere, der har haft en lengerevarende sygefravaersperiode. Over halv-
delen af virksomhederne har fastholdt en medarbejder pa almindelige
vilkdr. Det er formentlig i de situationer, hvor medarbejderen er blevet
helt rask igen. Knap en tredjedel fastholder medarbejdere pa almindelige
vilkdr, men med skdnehensyn.
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Det er dog verd at bemaerke, at de store offentlige virksomheder
adskiller sig vasentligt, idet det her kun er en tredjedel af virksomheder-
ne, der fastholder pa helt almindelige vilkdr. De store offentlige virksom-
heder og ogsa de store private virksomheder ser ud til i hojere grad at
fastholde medarbejdere med en eller anden form for offentlig stotte end
de sma virksomheder.

TABEL 3.10
Andelen af virksomheder, der har fastholdt en medarbejder pa forskellige vilkar.
Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. 2012. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

Fastholdt pa almindelig

vilkar 58 56 57 61 34 53 56
Fastholdt i job med

offentlig stotte 13 32 17 19 47 27 31
Aftalebaseret skanejob 5 2 4 4 9 6 5
Uformelt skanejob 31 22 29 26 39 30 29
Uveaegtet beregnings-

grundlag 1.598

Anm.: Tabellen indeholder kun de virksomheder, der i 2012 har fastholdt mindst en langtidssygemeldt medarbejder.

Kun 13 pct. af de smd private og 19 pct. af de smi offentlige virksomhe-
der har fastholdt medarbejdere med en eller anden form for offentlig
stotte.

En mulig forklaring pa denne forskel mellem store og sma virk-
somheder er, at de store virksomheder qua fx en personaleafdeling har
mere kendskab til de muligheder, der er for offentlig stotte, og derfor
ogsd bruger disse muligheder. En anden forklaring kunne vere, at de sma
virksomheder bare er bedre til at fastholde medarbejdere pd almindelige
vilkar.

OPSAMLING PA FOREBYGGELSE 0G FASTHOLDELSE

Der er sket et lille fald i andelen af virksomheder, der angiver at have
forskellige former for personalepolitikker fra 2010 til 2012. Sygefravaers-
politikken er den mest almindelige politik pa danske arbejdspladser. 68
pct. af virksomhederne angiver 1 2012 at have en sidan. Det er dog alli-
gevel et fald fra 72 pct. 1 2010.
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Sygefravarspolitikken kan besta af forskellige former for indsat-
ser. Virksomhederne ser ud til at prioritere de indsatser, der er med til at
fastholde medarbejderen pé arbejdspladsen. Virksomhedernes indsatser
indeholder aftaler om kontakt til sygemeldte, delvis raskmelding samt
tilpasning af arbejdsforholdene. Der er ikke stor forskel pa sektor og
virtksomhedens storrelse i forhold til brugen af disse indsatset.

Seniorpolitik er til gengzld den politik, som faerrest virksomhe-
der angiver at have. 33 pct. af virksomhederne havde en seniorpolitik i
2012 mod 38 pct. 1 2010.

Virksomheder fastholder medarbejdere, der har haft en lengere-
varende sygefraversperiode pa flere mader. Virksomhederne kan fast-
holde medarbejderen pa helt almindelig vilkar, pa almindelige vilkar med
skdnehensyn, i et aftalebaseret skanejob eller i et job med offentlig stotte
til fx lon.

Over halvdelen af virksomhederne fastholder medarbejdere,
som har haft en lengerevarende sygfravarsperiode pa helt almindelige
vilkdr. 31 pct. af virksomhederne har fastholdt medarbejderen i et job
med offentlig stotte, mens 29 pct. har klaret en fastholdelse uden stotte,
men med skdnehensyn. Endelig har 5 pct. af virksomhederne fastholdt
personer i et aftalebaseret skdnejob.

En storre andel af virksomheder fastholder i dag medarbejdere
pé en eller anden made end tilbage i 1998 og ogsd i forhold til 2010, hvil-
ket kunne tyde p4, at fastholdelse er et af de personalepolitiske elementer,
der implementeres i praksis.

61






KAPITEL 4

UDVIKLINGEN I DET SOCIALE

ENGAGEMENT - ANSATTELSER

AF UDSATTE GRUPPER

I dette kapitel ser vi pa udviklingen i virksomheders nyanszttelser af pet-

sonet, der har sxrlige behov i forhold for at kunne opna en arbejdsmar-

kedstilknytning. Der er tale om mindst tre forskellige grupper:

Personer, der tilhorer en gruppe, der traditionelt har vanskeligt ved
at opna en arbejdsmarkedstilknytning. Den enkelte person behover
ikke selv at have problemer med arbejdsmarkedstilknytningen, men
tilhorer en gruppe, der har hojere ledighedstal end den traditionelle
kernearbejdskraft. Det gelder fx personer med handicap, der ikke
har nedsat arbejdsevne i forhold til et konkret job, eller personer
med anden etnisk baggrund end dansk. Personer i denne gruppe be-
hover slet ikke at have problemer i forhold til arbejdsmarkedstil-
knytningen.

Personer, der har en egentlig nedsat arbejdsevne af lengere varighed,
der betyder, at de har behov for sarlige skanevilkar i answttelsen.
Disse personer vil fx blive ansat i et fleksjob og fa hjxlp til arbejds-
pladsindretning mv. Her er siledes tale om kernen i det sociale en-
gagement, idet virksomhederne her skal ansztte personer, de ikke
kender, og som ikke hat en fuld arbejdsevne.
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o Personer, der har varet ledig i sd lang tid, at de skal have en hjal-
pende hind. Disse personer behover ikke at have andet handicap i
forhold til arbejdsmarkedet end, at det er lang tid siden, de har varet
der. Denne gruppe har siledes ikke nodvendigvis en arbejdsevne-
nedszttelse og slet ikke en af lengere varighed. Denne gruppe vil fx
typisk komme i en tidsbegraenset virksomhedspraktik.

Det er tre meget forskellige grupper med meget forskellige problemer set
i forhold til arbejdsmarkedet.?!

En forudsatning for, at virksomhederne tager aktivt del 1 denne
del af beskzftigelsespolitikken, er, at de har kendskab til de forskellige
muligheder for at ansatte personer med forskellig form for udsathed, og
at jobcentrene er aktive over for virksomhederne. Undersogelser viser, at
det er sjeldent, at virksomhederne selv henvender sig til jobcentrene,
hvis de aldrig for aktivt har deltaget i denne form for anszttelser (Ro-
senstock m.fl., 2008; Holt & Nilsson, 2013).

Derfor sporger vi virksomhederne om deres kendskab til og
brug af de forskellige stotteordninger, samt om de er blevet kontaktet af
jobcentre eller andre aktorer pa omradet. Vi antager séledes, at der er en
sammenhang mellem kendskab, kontakt og anszttelser af personer med
en eller anden form for arbejdsevnenedsattelse.

UDSATTE GRUPPER

Til denne kategori horer personer med forskellige handicap samt perso-
ner med anden etnisk baggrund end dansk. Som allerede navnt, sa beho-
ver der ikke vare en sammenhaxng mellem at tilhore gruppen og ar-
bejdsmarkedstilknytningen. Vi ved dog, at personer med handicap og
personer med anden etnisk bagerund end dansk generelt har storre pro-
blemer med at opnid en arbejdsmarkedstilknytning end personer uden
handicap og etniske danskere.??

21. Ud over at man kan tale om mindst tre forskellige grupper af personer med en eller anden form
for serlig behov i forhold til arbejdsmarkedet, si er der selvfolgelige ogsa tale om store forskelle
inden for hver af de tre grupper.

22. Jf. kapitel 2 samt Kjeldsen m.fl., 2013, og Danmatks Statistik, 2013.
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PERSONER MED HANDICAP
Af tabel 4.1 fremgar det, i hvilket omfang virksomhederne har medar-
bejdere med handicap ansat.

Tabellen viser, at 42 pct. af virksomhederne angiver at have en
person med handicap ansat. En storre andel af de store end af de sma
virksomheder angiver dette, hvilket ikke er si overraskende, idet sand-
synligheden alt andet lige ma stige med antallet af ansatte. Derfor viser
tabellen ogsa, hvor stor en andel personerne med handicap udger ud af
samtlige ansatte pd den enkelte virksomhed. Dette mdl er interessant,
fordi det viser, at de sma virksomheder set i forhold til deres storrelse
faktisk beskaftiger en storre andel af personer med handicap end de sto-
re virksomheder.

TABEL 4.1

Andelen af virksomheder, der har personer ansat med handicap samt andel per-
soner med handicap. Opdelt efter undersggelsesar. Seerskilt for sektor og virk-
somhedsstgrrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ T alt 2-49 50+ T alt Alle
1998 7 KKk 29 * 8 KKk 18 KKk 34 Kk 21 KKk 11 KKk
2010 30 67 33 55 76 59 39
2012 35 65 38 56 76 60 42
Andel personer med
handicap
1998 17 2 13 13 2 9 1
2010 20 6 18 16 5 13 16
2012 19 6 17 14 5 12 16

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2008 er: 989, for 2010: 1.226 og for 2012: 1.371.
Forskellen mellem 2007/2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test, hvor * angiver

signifikans pa et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau.

De forskellige undersagelsesar skyldes, at der i lgbet af arene er sket aendringer i spergsmalsformuleringerne.

Som det fremgar af tabellen, si er der ikke sket den store udvikling i
virksomheders beskaftigelse af personer med handicap.

Vi har provet at fa et indblik i, hvor mange af de personer med
handicap, som virksomhederne angiver at have ansat, der er ansat pd
saetlige vilkir. Dette fremgar af tabel 4.2.
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TABEL 4.2

Andel af personer med handicap ansat pa seerlige vilkar i forhold til samtlige per-
soner med handicap. Opdelt efter undersggelsesar. Szerskilt for sektor og virk-
somhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ T alt 2-49 50+ I alt Alle
Andel ansat
pa seerlige
vilkar
2008 87 72 84 84 80 83 84
2010 89 57 83 82 75 80 82
2012 82 54 78 81 69 7 78

Anm. Det uvaegtede beregningsgrundlag for 2008: 576, for 2010: 698 og for 2012: 748.
Forskellen mellem 2007/2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test, hvor * angiver
signifikans pa et 5-procents-niveau, ** signifikans p& et 1-procents-niveau og *** p4 et 0,1-procents-niveau.
De forskellige undersegelsesar skyldes, at der i lobet af arene er sket eendringer i spargsmalsformuleringerne.

Det ser ud til, at en stor del af de personer med handicap, der er ansat pa
virksomhederne, ogsd er ansat pa sarlige vilkédr. 78 pct. af samtlige virk-
somheder angiver dette. Dette gxlder i serlig grad pd de smé private og
sma offentlige virksomheder. Man skal dog i denne forbindelse vare
opmarksom pd, at det netop kan vare de serlige vilkér, der far virksom-
heden til at telle personen med som en person med handicap, mens der
kan vere personer ansat med handicap, som virksomheden slet ikke er
klar over, fordi det specifikke handicap ikke har betydning for arbejdsev-
nen.

SFI’s sporgeskemaundersogelser til lonmodtagere om handicap,
hvor det er personerne selv, der sporges, bekrafter at storstedelen af de
personer, der selv rapporterer at have et handicap, ogsa har nedsat ar-
bejdsevne. 75 pct. af de personer, der selv oplever at have et handicap 1
2006, angiver at have nedsat arbejdsevne (Kjeldsen m.fl., 2013; Larsen &
Hogelund, 2008).

I tabel 4.3 har virksomhederne svaret pa, hvilken type af handi-
cap medarbejderne har.

Som det fremgdr af tabellen, sd er andelen af virksomheder, der
har ansatte med psykiske lidelser, relativ stor, nar der sammenlignes med
andelen af virksomheder, der har ansat personer med fysiske handicap,
hvilket formentligt skyldes den generelle stigning i personer, der oplever
at have en psykisk lidelse (Thomsen & Hogelund, 2011; Borg m.fl., 2010).
Milingen kan dog veare pavirket af, at kategorien ’psykiske lidelser’ har
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vaeret udsat for et databrud, idet vi 1 2010 @ndrede pd sporgsmalsformu-
leringen. Personer med psykiske lidelser inkluderer i dag ogsa personer,
der rammes af stress og depressionet.

TABEL 4.3

Andel virksomheder, der beskaeftiger personer med handicap. Opdelt efter under-
spgelsesar og handicaptype. Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. Pro-
cent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

Svagtseende eller blinde

2006/7 3 i 3 4 7 5 4
2010 1 5 1 6 7 6 2
2012 2 4 2 3 8 4 2
Nedsat harelse eller dave
2006/7“ 3 18 K% 4 * 6 K% 14 *kk 8 *kk 5 *%
2010 3 18 5 15 28 17 7
2012 6 15 7 13 26 15 8
Kegrestolsbrugere
2006/7" 0 71 1 7 2 ** 1
2010 0 2 1 1 6 2 1
2012 0 5 0 0 5 1 1
Andre fysiske handicap
2006/7" 10 30 12 21 40 25 14
2010 8 27 ** 9 22 33 24 13
2012 9 18 10 19 36 21 12
Psykiske lidelser
2006/7“2) 3 KKk 13 KKk 4 KKk 5 11 *okk 6 *okk 4 *okk
2010 10 28 11 19 43 24 14
2012 9 39 11 23 44 27 14
Udviklingshaemmede eller

hjerneskadede
2010% 3 7 3 6 8 6 4
2012 1 8 2 5 13 7 3
Ordblinge eller laese-

svage
2008 11 41 %% 12 21 39 24 7% 130
2010 20 53 22 31 51 35 25
2012 22 58 25 33 48 35 27
Andet handicap
2006/7" 1 5 1 9 8 9 3
2010 3 10 3 7 8 7 4
2012 3 5 3 4 9 4 3

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2006/7 er: 2.492, for 2008: 1.880, for 2010: 1.995 og for 2012: 2.287.
Forskellen mellem 2007/2008, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chiQ—test, hvor * angiver
signifikans pa et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau.

De forskellige undersogelsesar skyldes, at der i labet af arene er sket aendringer i spargsmalsformuleringerne.
Dataindsamlingen i 2006 blev forsinket, saledes at den primaert kom til at forega i ferste kvartal af 2007.

Denne spergsmalsformulering er eendret fra "sindslidende” i 2006/7 til psykiske lidelser i 2008 og fremefter.
Denne svarkategori var farste gang mulig i 2010.

Denne svarkategori var farste gang mulig i 2008.

HowN =
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Det mest bemarkelsesvardige i tabellen er, at over en fjerdedel
af virksomhederne angiver at have medarbejdere, der er ordblinde eller
er lesesvage, og at der er tale om en fordobling af denne andel siden
2008.

Stigningen og den relative hoje andel kan skyldes, at man i de
seneste dr generelt er blevet mere opmarksom pd, at mange voksne savel
etniske danskere som personer med anden etnisk bagerund end dansk
har lesevanskeligheder. Den stigende opmarksomhed skyldes formentlig,
at de job, hvor det at kunne lase er pakraevet, er i vackst. Eller sagt pa en
anden made: De job, hvor det ikke er nedvendigt at kunne laese, bliver
feerre.

Virksomheder, der har personer ansat med et fysisk eller psykisk
handicap, har mulighed for at fi tilbudt personlig assistance til denne
medarbejder. Personlig assistance er tilknyttet medarbejderen med han-
dicap og kan bidrage til at fi hverdagen til at fungere. Personlig assi-
stance kan vere en forudsatning for, at ansattelsen overhovedet kan
lade sig gore, men det kan ogsa vere med til at gore ansewttelsen til en
succes for bade medarbejderen og for virksomheden.

Vi har spurgt virksomheder, der har personer med et handicap
ansat, om de benytter sig af personlig assistance, og hvis ikke, om det er
fordi, de ikke kender til muligheden.

TABEL 4.4

Andel virksomheder, der benytter personlig assistance til en medarbejder med
handicap. Opdelt efter undersggelsesar. Seerskilt for sektor og virksomhedsstar-
relse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

Brug af personlig assi-

stance
2008 1 o 6 ** 1 *Hx 3 *x 12 g Q wx
2010 3 e 10 *** 4 *xx g xx 14 *xx 10 *** g5 xxx
2012 5 10 5 7 16 9 6

Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag for 2008 er: 922, for 2010: 1.070 og for 2012: 1.231.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test, hvor * angiver signifi-
kans pa et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** p& et 0,1-procents-niveau.

Som det fremgir af tabel 4.4, s anvendes muligheden for personlig assi-
stance ikke i sarlig hej grad, og hovedbegrundelsen for dette er, at der
ikke er et behov for personlig assistance (tabel 4.5).
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TABEL 4.5

Virksomheders begrundelse for ikke at benytte personlig assistance til en medar-
bejder med handicap. Opdelt efter undersegelsesar. Seerskilt for sektor og virk-
somhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

Kender ikke denne mulig-

hed
2008 g Qe 5 e 5 % 5 5 % 5 ek
2010 4 5 4 4 5 4 4
2012 4 3 4 4 4 4 4
Tkke behov for denne

mulighed
2008 14 KKk 46 )% 15 KKKk 29 Kk 51 Kk 32 KKKk 17 KKk
2010 23 57 26 45 61 48 30
2012 27 57 29 45 61 48 33
Andet
2008 1 0 1 1 2 1 1
2010 1 1 1 1 1 1 1
2012 1 1 1 0 2 1 1
Ved ikke
2008 0 1 0 1 0 1 0
2010 0 0 0 0 0 0 1
2012 0 0 0 0 0 0 0

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2008 er: 922, for 2010: 1.070 og for 2012: 1.231.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test, hvor *i angiver signifi-
kans pa et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau.

PERSONER MED ANDEN ETNISK BAGGRUND

Dette sporgsmal er udelukkende medtaget, fordi mange personer med
anden etnisk baggrund end dansk kan tilhore en udsat gruppe, der har
andet at kempe med end deres etnicitet, fx sprogvanskeligheder og lese-
/skriveferdigheder. Derfor er det interessant at folge med i, hvordan
andelen udvikler sig over tid.
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TABEL 4.6
Andel virksomheder, der beskeeftiger personer med anden etnisk baggrund end
dansk. Opdelt efter undersegelsesar. Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse.

Procent.
Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2 49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
1998 12 % 55 *** 15 15 40 20 *** 16
2010 25 85 29 41 85 50 ** 34
2012 29 81 33 32 80 40 34

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 2.457, for 2010: 2.006 og for 2012: 2.289.
Forskellen mellem 1998, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi*-test, hvor * angiver signifi-
kans pa et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau.

Som det fremgir af tabel 4.6, sa er andelen af virksomheder, der angiver
at beskaftige medarbejdere med en anden etnisk baggrund end dansk,
konstant. Omkring en tredjedel af virksomhederne har ansat personer
med anden etnisk baggrund. Der er ikke forskel pa de to sektorer, mens
der ikke overraskende er forskel pa store og smi virksomheder.

PERSONER ANSAT PA SARLIGE VILKAR

Job pi serlige vilkar er en samlebetegnelse for job, der pd den ene eller
anden made adskiller sig fra job pa almindelige eller ordinere vilkir. Job
pa serlige vilkdr kan vare et permanent job pa serlige vilkar som fx
fleksjob, men kan ogsa vere et midlertidigt job som fx virksomhedsprak-
tik. Job pa setlige vilkdr kan indeholde én eller anden form for offentligt
tilskud som fx lentilskudsjob til fertidspensionister, eller de kan vare
uden tilskud som fx aftalebaserede skinejob under de sociale kapitler.
Udpviklingen i de aftalebaserede skdnejob er vist i kapitel 3, fordi vi anta-
ger, at disse job primert anvendes som fastholdelsesjob. Derudover
kommer indirekte tilskud til personer i job pa sarlige vilkar i form af fx
arbejdspladstilpasninger, mentorordninger mv. Der er siledes tale om
mange forskellige ordninger og muligheder, som det formentlige kan vae-
re vanskeligt at holde rede pa for bade virksomheder og de enkelte per-
soner.

Vi har alligevel valgt at sporge virksomhederne om de forskellige
ordninger vel vidende, at det formentlig ikke altid vil vare helt pracise
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svar, der gives, men det giver en indikation, og det giver et billede af ud-
viklingen over drene.

JOB PA SARLIGE VILKAR MED OFFENTLIG ST@TTE

JOB MED OFFENTLIG ST@TTE
Vi har forst spurgt mere overordnet, om virksomhederne har ansat pet-

soner med en eller anden form for offentlig stotte. Det kan vare stotte til
lon, men det kan ogsa vare stotte til arbejdspladsindretning, hjalpemid-
ler eller noget tilsvarende. Her kan vare tale om bide permanente og
midlertidige job.

Som det fremgar af tabel 4.7, sd svarer godt en tredjedel af virk-
somhederne, at de har personer ansat med en eller anden form for of-
fentlig stotte. Der er saledes ikke sket den store udvikling i denne andel
mellem 2010 og 2012 — en stigning fra 31 pct. til 35 pct., der dog ikke er
signifikant. Stigningen skyldes primart de private virksomheder og sar-
ligt de sma private virksomheder.

Ser vi herefter pé, hvor stor en andel ansatte med offentlig stotte
udgor af samtlige ansatte, viser der sig et lidt andet billede. Her er tale
om et mindre fald. Dette kan betyde, at der er ferre ansat i job med of-
fentlig stotte, men spredt over flere virksomheder. Endvidere viser tabel-
len, at de smd virksomheder relativt set har en storre andel af personer
ansat med offentlig stotte end de store virksomheder.

Fleksjobordningen er den mest anvendte offentlige stotteord-
ning. Fleksjobbet er et lontilskudsjob. Fleksjobbet er permanent.?? For at
blive visiteret til et fleksjob skal personen have mindst en 50-procents-
arbejdsevnenedsattelse, og personen skal vare arbejdsprovet. Lovgiv-
ningen vedrorende fleksjob er blevet reformeret pr. 1. januar 2013, og
derfor har den nye ordning ikke direkte indflydelse pa arets maling.?*

Som det fremgik af kapitel 2, er antallet af personer i fleksjob
stagneret, mens der er en stigning i personer i ledighedsydelse, hvilket
indikerer, at der er en stigende gruppe af personer, der venter pa et fleks-
job.

Dette afspejler sig ogsa i udviklingen i virksomheders ansaxttelse
af personer i fleksjob.

23. Efter 1. januar 2013 bevilges et fleksjob kun for 5 ar. Derefter tages der stilling til, om den pa-
galdende stadig er berettiget til fleksjob.

24. 1 kapitel 2 er fleksjobordningen beskrevet, ligesom antallet af personer i fleksjob og ledigheds-
ydelse fremgir.
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Tabel 4.7 viser, at godt to tredjedele af de personer, virksomhe-
derne beskeftiger i et job med offentlige tilskud, er beskaftiget i et fleks-
job. Tabellen viser ogsd, at denne andel ikke er steget siden 2010, hvilket
er 1 overensstemmelse med, at antallet af personer i fleksjob er stagneret i
perioden.

Tabellen viser ogsd, at denne andel pa omkring to tredjedele
gxlder for alle virksomhedstyper med undtagelse af store offentlige virk-
somheder, hvor andelen er oppe pa 89 pct.

Efter den nye fleksjobordning er det muligt at beskeaftige perso-
ner i et fleksjob i under 12 timer om ugen, mens den fleksjobordning,
som er geldende for denne drbog, 1 dens finansieringsmodel har gjort det
mest hensigtsmassigt, at personerne er beskeaftiget i 12 timer eller der-
over.?

Vi har spurgt virksomhederne, hvor stor en andel af personerne
ansat i fleksjob, der er ansat i henholdsvis 12 timer eller derover, og pet-
sonerne er stort set alle ansat i 12 timer eller mere, hvilket ikke er overra-
skende. Det interessante bliver, om virksomhederne i nxste maling har
ansat personer i de sdkaldte sma fleksjob.

En vedvarende diskussion er, om job med offentlig stotte for-
treenger job pa ordinare vilkar. Antagelsen er, at virksomheder i princip-
pet kan konvertere et almindeligt job til et job med offentlig stotte for
netop at modtage stotten.

Igennem érene har endringer i lovgivningen dog stillet flere krav
til virksomhederne, for de har kunnet modtage en person med offentlig
stotte. Alligevel har der vedvarende gennem arene, hvor disse malinger
har fundet sted, varet omkring en femtedel af de virksomheder, der har
haft mindst en ansat med offentlig stotte, der har angivet, at denne per-
son ville vare blevet ansat pa ordinare vilkdr, hvis den offentlige stotte
ikke var en mulighed.

25. Dette skyldes maden, hvorpd det offentlige tilskud udregnes. Se nermere i kapitel 2.
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TABEL 4.7

Andel virksomheder, der har ansat personer i et job med offentlig statte, andelen

af disse personer ud af samtlige ansatte samt andelen af personer ansat med

offentlig stette, der harer under fleksjobordningen. Opdelt efter undersggelsesar.

Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder,
antal ansatte

Offentlige virksomheder,
antal ansatte

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

Har ansat personer med

offentlig stette:
1998 11 327 12% 43 68*** 48
2010 20 63 24 53 83* 59 31
2012 27 68 30 48 92 56 35
Andelen af personer ansat

med offentlig stette ud af

samtlige ansatte
1998 17 3 17 14 4 11 12
2010 18 3 15 18 4 14 15
2012 15 2 13 13 5 11 12
Andelen af virksomheder

med mindst en persoen

ansat i fleksjob ordnin-

genl):
1998 11*** 17*** 12*** 7 KKk 21*** 11*** 12***
2010 66 88 70 73 92 78 T4
2012 60 67 61 69 89 75% 65

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 2.458, for 2010: 1.998 og for 2012: 2.296.
Forskellen mellem 1998, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi2-test. * angiver signifikans pa

et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og

Kok

pa et 0,1-procents-niveau.

1 Tallene viser, hvor stor en andel fleksjob udger af samtlige job med offentlig stette pa den enkelte virksomhed.

Som det fremgir af tabel 4.8, ser denne andel ud til at vaere rimelig kon-

stant. Godt en femtedel af virksomhederne angiver, at de ville have ansat

personen pi ordinzre vilkar, hvis ikke det havde varet muligt at fa et

lontilskud. Den konstante andel kunne indikere, at der finder en vis job-

fortreengning sted.
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TABEL 4.8

Andel virksomheder med mindst én ansat med offentlig statte, som ville have
personen/personerne ansat pa ordineere vilkar, hvis det ikke havde veeret muligt
at fa offentlig stette. Opdelt efter undersggelsesar. Seerskilt for sektor og virk-
somhedsstgrrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

Andel virksomheder,
hvor personer ville
veere ansat pa ordi-

neere vilkar
1998 45 33 43 15 10 14 27
2010 25 20 24 13 12 13 19
2012 27 27 27 13 11 12 22

Anm.: Det uveaegtede beregningsgrundlag for 1998 er: 1.018, for 2010: 1.126 og 2012: 1.211
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi2-test. * angiver signifikans pa
et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau.

LONTILSKUDSJOB TIL FORTIDSPENSIONISTER

Muligheden for at fa et lontilskudsjob for personer, der har fiet tilkendt
en fortidspension, er blevet forbedret gennem arene, og den nyeste re-
form pi fortidspensionsomradet legger endnu mere vagt pé, at fortids-
pension ikke behover at vare en permanent tilstand. Er man fx under 40
ar, sa er fortidspensionen kun midlertidig (for en udferlig beskrivelse se
kapitel 2).

Som det fremgir af tabel 4.9, er andelen af virksomheder, der
har ansat fertidspensionister i et lontilskudsjob, lille.

Parallelt til sporgsmalene om personer ansat i fleksjob har vi og-
sd spurgt virksomhederne om, hvor mange timer fortidspensionisterne er
ansat, og her forholder det sig lige modsat. Personer pd fortidspension
ansat i et lontilskudsjob arbejder stort set kun under 12 timer om ugen.

Det skal derfor blive interessant at folge, om der sker en subsidi-
ering mellem de to typer af job, nir personer visiteret til fleksjob ogsa
kan arbejde i fa timer. Bliver det fx vanskeligere for personer med en
fortidspension at fd et lontilskudsjob pa virksomhederne, fordi jobbene
pa meget fa timer nu gir til personer i fleksjob?
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TABEL 4.9

Andel virksomheder, der har personer ansat i et lantilskudsjob for fartidspensioni-
ster. Opdelt efter undersggelsesar. Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse.
Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte

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

Ansatte i et lgntilskuds-
job for fertidspensioni-

ster:

2008 1 10 2 6 20 8 3
2010 2 % 6 2 * 12~ 23 14 * 5
2012 2 5 3 6 19 8 4

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2008: 1.987, for 2010: 1.999 og for 2012: 2.296.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi2-test. * angiver signifikans pa
pa et 0,1-procents-niveau.

Kok

et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og

MENTORORDNING

Virksomheder, der nyansatter personer med nedsat arbejdsevne, har mu-
lighed for at sege jobcentret om midler til at frikobe en kollega til i en
periode at agere mentor for den nyansatte med nedsat arbejdsevne.

En nyere undersogelse har vist, at der er en positiv sammenhzng
mellem mentorordninger og virksomheders positive oplevelse af at nyan-
saette personer med nedsat arbejdsevne (Albxk m.fl., 2012). Derfor spor-
ger vi virksomhederne, om det et en ordning, de benytter sig af i forbin-
delse med disse ansattelser.

Tabel 4.10 viser, at det er en mindre del af virksomhederne, der benytter
sig af mentorordningen — en femtedel af de store virksomheder, men
kun 8 pct. af de sma private virtksomheder. Der har varet en mindre
stigning 1 den andel af virksomhederne, der anvender mentorer — fra 7
pet. 12010 til 11 pet. 1 2012.

Vi sperger ogsi virksomhederne om, hvorfor de ikke benytter
ordningen, og her viser det sig, at der stadig er en stor andel af virksom-
heder, der slet ikke kender til mentorordningen. Her svarer en fjerdedel,
at de ikke kender til ordninger, og godt to tredjedele, at de ikke har brug
for mentorordningen.?¢

26. For hele tabellen se bilagstabel 4.1 i bilag 3.
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TABEL 4.10
Andel virksomheder, der bruger mentorordningen, hvor det er muligt at frikgbe en
medarbejder. Opdelt efter undersggelsesar. Szerskilt for sektor og sterrelse. Pro-

cent.
Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2- 49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
2004 o *x 13 3 % 5w 0Q *** g *x 5 ek
2010 3" 20 5 13 28 ** 16 7
2012 8 20 9 16 39 20 11

Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag for 2004: 2.258, for 2010: 1.999 og for 2012: 2.296.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre &r er testet med en chi*-test. * angiver signifikans pa
et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau.

Har man den nye undersogelse om mentorordningens betydning in men-
te (Albxk m.fl., 2012), kunne mere og bedre oplysning om mentorord-
ningen miske vare en mulighed for at ege virksomheders viden om og
interesse 1 mentorordningen.

KENDSKAB TIL ORDNINGER OG BES@G

Som de ovenstiende afsnit har vist, er det langtfra alle virksomheder, der
har ansat personer med nedsat arbejdsevne. Det kan der vere mange
grunde til, men arbegerne har gennem arene vist, at konkrete erfaringer
med denne type af answttelser giver virksomhederne lyst til mere. Til
gengzld er det stadig vanskeligt at afgore, hvordan de forste erfaringer
bliver gjort. Det er formentlig sjeldent, at en virksomhed selv henvender
sig til jobcentret med foresporgsler om ansattelser, medmindre der er
tale om en fastholdelse af en medarbejder.

Vi antager, at det har betydning, at virksomhederne har kend-
skab til, hvilke muligheder der er for at pdtage sig et socialt engagement,
ligesom det formentlig har betydning, i hvilket omfang jobcentre og an-
dre aktorer henvender sig direkte til virksomhederne med henblik pi
saerlige anszttelser.

Vi har derfor gennem arene spurgt virksomhederne om deres
kendskab til de forskellige ordninger, og om de har modtaget besog af
jobcentre eller andre jobformidlere.
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Tabel 4.11 viser virksomhedernes vurdering af, om de har nok
kendskab til forskellige typer af ordninger, hvorunder man kan ansztte
personer pa serlige vilkir og med offentlig stotte. To tredjedele af virk-
somhederne oplever at have tilstraekkelig kendskab, mens en fjerdedel
ikke synes, de har tilstrekkeligt kendskab. Det er primart de sma private
virksomheder, der mangler kendskab.

TABEL 4.11
Virksomheders kendskab til ordninger. Opdelt pa undersegelsesar. Seerskilt for
sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ T alt 2-49 50+ T alt Alle

Tilstreekkeligt kendskab
1998 30 51 31 48 59 51 35
2010 51 69 52 80 92 83 59
2012 59 82 61 83 92 85 65
Tkke tilstreekkeligt kend-

skab
1998 29 31 30 28 32 29 29
2010 30 20 29 12 6 11 25
2012 29 12 27 16 8 14 25
Kender ikke sadanne

ordninger
1998 41 18 39 24 9 21 35
2010 19 1 18 7 2 6 15
2012 12 5 11 1 - 1 10
Forskel mellem 1998 og

2012 KKk Kk KKKk KKk KKKk KKk KKk
Forskel mellem 2010 og

2012 o . . * . o

Anm.: Det uveaegtede beregningsgrundlag for1998: 2.458, for 2010: 1.999 og for 2012: 2.296.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi2-test. * angiver signifikans pa
et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau.

Tabellen viser endvidere, at der er et stigende kendskab til de forskellige
ordninger. Kun 10 pct. af virksomhederne angiver slet ikke at have kend-
skab mod 15 pct. 1 2010 og 35 pct. 1 1998, mens en fjerdedel af virksom-
hederne ikke oplever at have tilstraekkeligt kendskab. Denne andel har til
gengzld varet rimelig konstant gennem arene.

Vi har ogsd spurgt vitksomhederne om, hvorfra de indhenter in-
formationerne om de forskellige ordninger, og her er jobcente-
ret/kommunen hovedleverandor. 79 pct. af alle virksomheder henter
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informationer her, og her er forskellen mellem store og sm4, offentlige
og private virksomheder ikke stor.?’

Jobcenteret spiller sdledes en central rolle, ndr man sporger virk-
somhederne om, hvorfra de indhenter informationer.

En endnu storre rolle kan man forestille sig jobcenteret har i
forbindelse med at hjalpe virksomheder til at nyansatte personer med
nedsat arbejdsevne. For eksempel er det sandsynligt, at virksomheder
sjeldent selv er opsegende i forhold til nyansettelser af personer med
nedsat arbejdsevne. Derfor kan henvendelse fra jobcentre og andre job-
formidlingsaktorer vare afgerende for oprettelse af saidanne job.

TABEL 4.12

Andelen af virksomheder, der er blevet kontaktet af jobcentre, andre jobformidle-
re eller ingen. Opdelt efter undersggelsesar. Seerskilt for sektor og virksomheds-
starrelse. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder

Antal ansatte Antal ansatte
2-49 50+ Talt 249 50+ Talt Alle

Er blevet kontaktet af job-

centret
2008 38 ** 53 81 58**  40***
2010 52 * 73 54 * 68 87 71 57 **
2012 48 71 50 69 87 72 54
Er blevet kontaktet af andre

jobformidlere
2008 11 24 11 14 23 16 12
2010 14 34 15* 31 33 31 19
2012 12 25 13 18 29 20 14
Er ikke blevet kontaktet
2008 57 * 27 56 ** 42 15 38** 54 7
2010 41** 16 39 ** 23 8 20 35**
2012 48 26 47 26 12 24 43

Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag for 2008: 1.989, for 2010: 1.958 og for 2012: 2.309.
Forskellen mellem 2008, der er referencekategori, og de andre ar er testet med en chi2-test. * angiver signifikans pa

et 5-procents-niveau, ** signifikans pa et 1-procents-niveau og *** pa et 0,1-procents-niveau.

Tabel 4.12 viser, at godt halvdelen af de adspurgte virksomheder er ble-
vet kontaktet af jobcentre, mens 43 pct. ikke er blevet kontaktet af hver-
ken jobcentre eller andre jobformidlere. Tabellen viser endvidere, at der 1
perioden 2010 til 2012 er sket et fald i jobcentres og andre jobformidle-
res kontakt med virksomhederne.

27. For de nojagtige andele se bilagstabel 4.2 i bilag 3.

78



Det er sxrligt de sma private og offentlige virksomheder, der ik-
ke er blevet kontaktet.

Tabel 4.13 viser, at en kontakt kan have betydning for, om virk-
somheden har en person ansat i et job med offentlig stotte. Tabellen vi-
ser sammenhangen mellem, om virksomheden er blevet kontaktet, og
om virksomheden har en eller flere personer ansat i et job med offentlig
stotte, og noget kunne tyde pa, at der er en sammenhang.

TABEL 4.13

Andelen af virksomheder, der er blevet kontaktet af jobcentre, andre jobformidle-
re eller ingen fordelt efter, om virksomheden har personer ansat i et job med of-
fentlig stgtte. 2012. Procent.

Kontakt Har medarbejdere ansat med offentlig stotte?

Ja Nej
Er blevet kontaktet af jobcentre 69 46
Er blevet kontaktet af andre jobformidlere 20 11
Er ikke blevet kontaktet 28 50

Anm.: Det uveegtede procentgrundlag er 1.484.

69 pct. af de virksomheder, der har ansat personer med lontilskud, har
veeret kontaktet af et jobcenter, mens dette gxlder for 28 pct. af de virk-
somheder, der ikke har varet kontaktet. 50 pct. af de virksomheder, der
ikke har varet kontaktet, har heller ikke ansat personer med offentlig
stotte. Det er selvfolgelig ikke muligt at udtale sig om de kausale forhold,
men det ser ud til, at der er en sammenhaxng.

Derfor kan man sige, at det kan have betydning, at virksomhe-
dernes oplevelse af at blive kontaktet er faldet 1 2012. Man kan ogsa sige,
at jobcentrenes opsogende arbejde kan have betydning for, om virksom-
hederne bruger de muligheder, der er for at ansatte eller fastholde per-
soner pa szrlige vilkir med stotte fra det offentlige i form af lentilskud,
mentorer, arbejdspladstilpasning mv.

OPSAMLING ANSATTELSER AF UDSATTE GRUPPER
42 pct. af virksomhederne har i 2012 mindst én person med handicap

ansat. Over tre fjerdedele af virksomhederne angiver, at de medarbejdere,
de har ansat med handicap, er ansat pa sarlige vilkar.
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Den storste gruppe af personer med handicap er ordblinde eller
lesesvage, der ligger pa 27 pct., efterfulgt af personer med fysiske handi-
cap, som udgor 23 pct. Personer med psykiske lidelser udgor 14 pct. Der
er ikke sket nogen markant forandring mellem 2010 og 2012 i andelen af
virksomheder, der har medarbejdere med et handicap.

Godt en tredjedel af virksomhederne har personer ansat med en
eller anden form for offentlig stotte. Der er sdledes ikke sket den store
udvikling i denne andel mellem 2010 og 2012. Sztter man andelen af
medarbejdere med offentlig stotte i forhold til samtlige ansatte, viser det
sig, at det relativt set er de sma virksomheder, der har flest medarbejdere
ansat med offentlig stotte.

Ud af samtlige job med offentlig stotte udger fleksjobbene over
to tredjedele. Kun 4 pct. af virksomhederne angiver at have ansat perso-
ner i et lontilskudsjob til fortidspensionister.

Kendskab til mulighederne for offentlig stotte samt kontakt til
jobcentre eller andre jobformidlere er formentlig en af forudsatningerne
for, at virksomheder anszatter personer med offentlig stotte.

Cirka en tredjedel af virksomhederne angiver ikke at have til-
streekkeligt kendskab til de forskellige muligheder, og det er primeart de
sma virksomheder.

Det er ogsd de sma virksomheder, der ikke bliver kontaktet af
jobcentre eller andre, og her er der faktisk sket et statistisk signifikant
fald i andelen af virksomheder, der er blevet kontaktet overhovedet.

Resultaterne tyder pa, at der er en sammenhang mellem, om
vitksomheder er blevet kontaktet af et jobcenter, og om de har personer
ansat 1 job med offentlig stotte. 69 pct. af de virksomheder, der har en
person ansat med offentlig stotte, har varet kontaktet af et jobcenter,
mens dette gelder for 28 pct. af de virksomheder, der ikke har veret
kontaktet.
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KAPITEL 5

KARAKTERISTIKA VED DE
SOCIALT ENGAGEREDE
VIRKSOMHEDER

I de foregdende kapitler har vi beskrevet virksomhedernes sociale enga-
gement — bade hvad virksomhederne rent faktisk gor og virksomheder-
nes holdninger til det sociale engagement. I dette kapitel vil vi se nerme-
re pd, hvad der kendetegner de virksomheder, som udever mest socialt
engagement. Vi har valgt at fokusere pa fem mail for virksomhedernes

sociale engagement:

« om virksomheden har ansat en eller flere medarbejdere péd serlige
vilkér

o fastholdelse af medarbejder, der har varet langtidssyge eller fiet
nedsat arbejdsevne

. forbyggende indsatser i form af personalepolitikker

« fastholdelse af seniorer

«  brug af gkonomisk hjxlp i forhold til langtidssyge medarbejdere.?

28. 1 de udvalgte mal for virksomhedernes sociale engagement er det ikke medtaget, om virksomhe-
derne har personer med et handicap ansat. Det skyldes, at vi fx med det forste mil vil se pd virk-
somheder, der ansatter personer pé sarlige vilkar. En person med et handicap har ikke nodven-
digvis en funktionsnedsattelse i forhold til sit arbejde, og derfor er flere personer med handicap
ansat pa normale vilkér (se kapitel 4).
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Til at beskrive, hvilke virksomhedskarakteristika der hanger sammen
med virksomhedernes sociale engagement, anvender vi multiple regressi-
onsanalyser. De virksomhedskarakteristika, vi inddrager i analyserne, er
generelle karakteristika (region, antal ansatte, sektor og branche), virk-
somhedskulturen (moderne organisations- og ledelsesformer og CSR),
medarbejderstrukturen (andel ufaglerte, andel hojtuddannede, oplerings-
tid) og virksomhedens samspil med dens omgivelser (okonomiske situa-
tion, fastholdelsesproblemer, rekrutteringsproblemer og konkurrence-
forhold, mere pracist om virksomheden oplever konkurrence fra virk-
somheder, der ikke overholder de danske overenskomster). De karakteri-
stika, som indgar i analyserne, bygger ofte pa virksomhedernes egen vur-
dering af deres situation. For eksempel bygger variablen om moderne
organisations- og ledelsesformer pa virksomhedens egen vurdering af,
hvor moderne deres brug af organisations- og ledelsesformer er i forhold
til andre virksomheder, og variablen om konkurrenceforhold viser, om
virksomheden oplever konkurrence fra virksomheder, der ikke overhol-
der de danske overenskomster. Virksomhedskarakteristikane er nermere
beskrevet i bilag 2.

Tabeller med de komplette resultater fra regressionsanalyserne er
vist 1 bilag 3. I tabellerne i bilaget indgdr variablene “fastholdelsespro-
blemer”, ”rekrutteringsproblemer” og “virksomhedens ekonomiske situ-
ation” dog ikke. Vi har haft dem med i en tidligere udgave af regressi-
onsanalyserne, men de var ikke statistisk signifikante i nogen af analyser-
ne, og det pavirker ikke koefficienterne for de gvrige variable, at disse tre
variable udelades af analyserne.

MEDARBEJDERE PA SARLIGE VILKAR

Hovedresultaterne af analyserne af sammenhangen mellem virksom-
hedskarakteristika og om virksomhederne har ansat medarbejdere pi
saerlige vilkér, er vist i tabel 5.1. En positiv sammenhang mellem et ka-
rakteristika og sandsynligheden for, at virksomheden har en eller flere
ansat pa sarlige vilkir, er angivet med 7+, mens en negativ sammen-
hzng er angivet med <. Er sammenhangen ikke statistisk signifikant er
dette angivet med 7i.s.”. Kun virksomhedskarakteristika, hvor de tilho-
rende variable i et vist omfang er statistisk signifikante, er medtaget i ta-
bel 5.1. Gennemsnitsvardier for de forklarende variable er vist i bilag 2,
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og de fulde resultater fra regressionsanalyserne er vist i bilag 3. Den af-
hzngige variabel, der angiver, om virksomheden har en eller flere med-
arbejdere ansat pa sxtlige vilkar, er konstrueret pa baggrund af sporgsmal
om: (1) job med offentlig stotte, (2) aftalebaserede skinejob (anszttelser
efter de sociale kapitler) og (3) uformelle skanejob (se bilag 2).

Regressionsanalyserne viser folgende om virksomhedernes ansattel-
se af personer pd sarlige vilkar:

«  Region: Virksomheder i alle andre regioner har oftere ansat mindst
en medarbejder pa sarlige vilkir sammenlignet med virksomheder i
Region Hovedstaden.

o  Virksomhedsstorrelse: Virksomheder med mindst 50 ansatte har
oftere ansat mindst en medarbejder pi sarlige vilkdr end virksom-
heder med 2-49 ansatte.

o Sektor: Offentlige virksomheder har oftere ansat mindst en medar-
bejder pa sxrlige vilkdr end private virksomheder.

«  Branche: Virksomheder 1 branchen “Offentlig administration, ud-
dannelse, sundhed og velferd” har oftere ansat mindst en medat-
bejder pa serlige vilkdr end virksomheder i andre brancher.

o Opleringstid: Virksomheder, som har job, en nyansat kan lere at
udfore 1 lobet af meget kort tid, har oftere ansat mindst en medar-
bejder pa sxrlige vilkar end andre virksomheder.

«  CSR: Virksomheder, som beskeftiger sig med CSR, har oftere ansat
mindst en medarbejder pad sarlige vilkdr end virksomheder, som ikke
beskaftiger sig med CSR.
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TABEL 5.1

Oversigt over signifikante variable i forbindelse med regressionsanalyser, hvor

den afhaengige variabel angiver, om virksomheden har en eller flere medarbejdere

ansat pa seerlige vilkar. 2012.

Regression med Regression Regression
branche og sektor med sektor med branche
Region:
Hovedstaden ref. ref. ref.
Nordjylland + + +
Midtjylland + + +
Syddanmark + + +
Sjeelland i.S. + i.s.
Antal ansatte:
2-49 - - +
50+ ref. ref.
Sektor:
Offentlig ref ref.
Privat -+ -+
Branche:
Offentlig administration, uddannel-
se, sundhed og velfeerd ref. ref
Landbrug mv. i.s. -
Fremstilling mv. i.s -
Bygge- og anleegsvirksomhed -+ -
Engros- og detailhandel -+ -
Transport mv. + -
Hotel- og restaurationsvirksomhed + -+
Information og kommunikation + -+
Finansiering mv. + -+
Liberale, videnskabelige, tekniske
og administrative tjenesteydelser i.s -
Andet - -
Moderne ledelse:
Over gennemsnittet ref. ref. ref.
Som gennemsnittet i.S. + i.s.
Under gennemsnittet i.S. i.S. i.s.
Uoplyst + + -+
Let opleering:
Ja ref ref ref
Nej + + +
Uoplyst i.s. i.s. i.s.
Har CSR:
Ja ref ref ref
Nej + + +
Uoplyst + + -+

Anm.: Tabellen bygger pa bilagstabel B5.1, som viser de fulde szet af resultater af en probit-regression, hvor den afhaengi-
ge variabel angiver, om en eller flere medarbejdere pa virksomheden er ansat pa seerlige vilkar. + angiver en positiv
sammenhaeng mellem variablen og sandsynligheden for, at virksomheden har en eller flere medarbejdere ansat pa
seerlige vilkar. + angiver en negativ sammenhaeng mellem variablen og sandsynligheden for, at virksomheden har en
eller flere medarbejdere ansat pa seerlige vilkar. i.s. angiver, at der ikke er en signifikant sammenhaeng. Ref. angiver,

at variablen er referencekategori.
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Regressionsanalyserne viser dermed, at ansattelse af medarbejdere pi
saerlige vilkdr varierer med sektor, virksomhedsstorrelse og branche, men
ogsd at det betyder noget, om virksomheder har job, der krever meget
lidt oplering, og om virksomheden beskaftiger sig med CSR. I figur 5.1
og figur 5.2 har vi illustreret nogle af forskellene pa virksomhedskarakte-
ristika. P4 baggrund af koefficienterne fra regressionsanalyserne kan man
beregne en sandsynlighed for, at en referencevirksomhed (det vil sige en
virksomhed med nogle bestemte karakteristika) har en eller flere medar-
bejdere ansat pé sarlige vilkér. I figur 5.1 er den beregnede sandsynlighed
for, at virksomheden har en eller flere medarbejdere ansat pa serlige vil-
kar, vist for en referencevirksomhed, som er fra Region Hovedstaden,
har moderne ledelse, har job i virksomheden, som kun krever lidt opla-
ring, og som ikke oplever konkurrence fra virksomheder, der ikke over-
holder danske overenskomster. Figuren viser forskelle i de beregnede
sandsynligheder for virksomhedsstorrelse, sektor, og om virksomheden
beskaftiger sig med CSR.

Figur 5.1 viser et stort spend i de beregnede sandsynligheder for
de udvalgte virksomhedstyper: Sma private virksomheder, som ikke be-
skaftiger sig med CSR, har en beregnet sandsynlighed for at have en eller
flere medarbejdere ansat pa virksomheden pa 43 pct., mens store offent-
lige virksomheder, som beskaftiger sig med CSR, har en beregnet sand-
synlighed péd 96 pct. Ud over at illustrere en sterk sammenhang mellem
virksomhedsstorrelse og sektor pd den ene side og sandsynligheden for
at have medarbejdere péd sarlige vilkir pa den anden side, viser figuren
ogsa, at der er forskel pa virksomheder med og uden CSR — iser for de
sma virksomheder. For sma private virksomheder er sandsynligheden 52
pct. for de vitksomheder, der beskeaftiger sig med CSR, og 43 pct. for
virksomheder, som ikke beskaftiger sig med CSR. Det vil sige, at disse
resultater tyder pa, at der er en sammenhaeng mellem, at virksomheden
beskaftiger sig med CSR, og hvad vitksomheden rent faktisk gor i for-
hold til det sociale engagement.

Det er endvidere interessant, at de fa virksomheder, der ikke har
oplyst, om de beskaftiger sig med CSR (2 pct. af virksomhederne), og
om de har moderne organisations- og ledelsesformer (8 pct. af virksom-
hederne), har markant mindre sandsynlighed for at have ansat en medar-
bejder pa sarlige vilkir end andre virksomheder (se bilagstabel B5.1).29

29. Andel virksomheder, der ikke har oplyst, om de har CSR, og om deres organisations- og ledelses-
former, fremgar af bilagstabel B2.1.
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Det samme finder vi i et vist omfang i regressionsanalyserne med de ov-
rige mal for virksomhedernes sociale engagement (se bilagstabel B5.2-
B5.5). Det vil sige, at de virksomheder, som ikke har et klart billede af
deres virksomhedskultur, tilsyneladende har et mindre socialt engage-
ment end andre virksomheder.

FIGUR 5.1

Beregnet sandsynlighed for, at virksomheden har en eller flere medarbejdere an-
sat pa seerlige vilkar. Saerskilt for virksomhedsstarrelse, sektor, og om virksom-
heden beskzeftiger sig med CSR. 2012. Procent.

Offentlig, 50+ ansatte, har ikke CSR = s 93
Offentlig, 50+ ansatte, har CSR s 96
Offentlig, 2-49 ansatte, har ikke CSR 70

Offentlig, 2-49 ansatte, har CSR  msssssss— 77

Privat, 50+ ansatte, har ikke CSR s 79
Privat, 50+ ansatte, har CSR  messssssssssssssssssss - 84
Privat, 2-49 ansatte, har ikke CSR ~ mss—— 43
Privat, 2-49 ansatte, har CSR  meeesssssss— 5?

0 20 40 60 80 100 120
Beregnet sandsynlighed (procent)

Anm.: Beregnet pa baggrund af koefficienter fra regressionsanalyserne i bilag B5.1. Figuren viser den beregnede sandsyn-
lighed for at have en eller flere medarbejdere ansat pa seerlige vilkar for en referencevirksomhed, som er fra Region
Hovedstaden, har moderne ledelse, har job i virksomheden, som kun kreever lidt opleering, og ikke oplever konkur-
rence fra virksomheder, der ikke overholder danske overenskomster.

Der er en steerk sammenhang mellem branche og omfanget af oplaring i
jobbet pa den ene side og anszttelse af medarbejdere pa sarlige vilkar pa
den anden side.? En tolkning heraf er, at arbejdets art har stor betydning
for, om virksomhederne har ansat medarbejdere pa serlige vilkar.

At der er store forskelle pa brancher med hensyn til virksomhe-
dernes tilbojelighed til at ansatte medarbejdere pa sarlige vilkar, er vist i
tigur 5.2. For eksempel er den beregnede sandsynlighed 70 pct. i bran-

30. Den steerke sammenhzeng viser sig blandt andet ved, at de marginale effekter pa branche og
opleting er forholdsvis store, se bilagstabel B5.1.
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chen ”information og kommunikation”3! og 96 pct. i branchen “offentlig
administration, uddannelse, sundhed og velfard”.3?

FIGUR 5.2
Beregnet sandsynlighed for, at virksomheden har en eller flere medarbejdere an-
sat pa seerlige vilkar. Seerskilt for branche. 2012. Procent.

Tjenesteydelser 89
Finanserieng mv. 80
Information og kommunikation 70
Hotel- og restaurationsvirksomhed 7
Transport mv. 82
Engros- og detailhandel 84
Bygge- og anleegsvirksomhed 82
Fremstilling mv. 88
Landbrug mv. 83
Offentlig administration, uddannelse,.. 96

0 20 40 60 80 100
Beregnet sandsynlighed (procent)

Anm.: Beregnet pa baggrund af koefficienter fra regressionsanalyserne i bilag B5.1. Figuren viser den beregnede sandsyn-
lighed for at have en eller flere medarbejdere ansat pa seerlige vilkar for en referencevirksomhede, som er fra
Region Hovedstaden, har mindst 50 ansatte, har moderne ledelse, har job i virksomheden, som kun kraever lidt
opleering, beskeeftiger sig med CSR og ikke oplever konkurrence fra virksomheder, der ikke overholder danske
overenskomster.

At virksomheder med job, som en nyansat kan lere at udfere i lobet af
meget kort tid, oftere har ansat mindst en medarbejder pa sarlige vilkar,
kan haenge sammen med, at det er mindre omkostningsfuldt — hvis an-
saettelsesforholdet ikke fungerer — for job med kort oplaring end for job
med lang oplering.

FASTHOLDELSE AF LANGTIDSSYGE OG PERSONER MED
NEDSAT ARBEJDSEVNE

Indekset for fastholdelse beskriver, hvor mange typer anszttelser virk-
somhederne benytter sig af for at fastholde langtidssyge medarbejdere

31. Denne branche dekker blandt andet udgivelse af beger og blade, biografer og tv-virksomhed.

32. De beregnede sandsynligheder er forholdsvis hoje for alle brancher i figur 5.2, men det haenger
sammen med den valgte referencevirksomhed, som blandt andet er en stor virksomhed med
CSR - to karakteristika som henger ssmmen med heje beregnede sandsynligheder (se figur 5.1).
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eller medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Vi har inddraget fire typer af
ansattelser:

+  job pa normale vilkar uden skianehensyn

+  job med offentlig stotte

«  aftalebaserede skdnejob (ansaxttelser efter de sociale kapitler)
«  uformelle skdnejob.

Dette indeks adskiller sig fra indekset for anszttelser pa sxrlige vilkar pa
to mider. Dels ved at fastholdelse af langtidssyge eller personer med
nedsat arbejdsevne i et job pa normale vilkar uden skanehensyn indgar i
indekset. Dels ved at kun job med offentlig stotte, hvor medarbejderen
var pi virksomheden i forvejen, indgir i indekset (se bilag 2). Indekset
har en vardi fra 0 til 4: jo hejere veerdi, jo flere typer ansxttelse anvender
virksomheden til at fastholde medarbejdere.

Regressionsanalyserne viser folgende om virksomhedernes brug
af ansattelser til fastholdelse af medarbejdere. Se tabel 5.2.:

«  Virksomhedsstorrelse: Virksomheder med 2-49 ansatte har en lavere
score pa indekset for fastholdelse end virksomheder med mindst 50
ansatte.

o Sektor: Private virksomheder har en lavere score pd indekset for
fastholdelse end offentlige virksomheder.

o Branche: Virksomheder i branchen ”Offentlig administration, ud-
dannelse, sundhed og velfzerd” har en hojere score pa indekset for
fastholdelse end virksomheder i ”engros- og detailhandel”, ’hotel-
og restaurationsvirksomhed” og ”finansiering”.

o Moderne ledelse: Virksomheder, som er “under gennemsnittet” el-
ler ”som gennemsnittet” med hensyn til brug af moderne ledelse,
har en lavere score pa indekset for fastholdelse end virksomheder,
som er ’over gennemsnittet” med hensyn til brug af moderne ledel-
se.

o Opleringstid: Virksomheder, som har job, en nyansat kan laere at
udfore i lobet af meget kort tid, har en hejere score pa indekset for
fastholdelse end andre virksomheder.

o CSR: Virksomheder som beskaftiger sig med CSR, har en hojere
score pa indekset for fastholdelse end virksomheder, som ikke be-
skeftiger sig med CSR.
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« Konkurrence fra virksomheder, der ikke overholder danske over-
enskomster: Virksomheder, som oplever konkurrence fra virksom-
heder, der ikke overholder danske overenskomster, har en hojere
score pa indekset for fastholdelse end ovrige virksomheder, som ik-
ke oplever denne konkurrence.

Regressionsanalyserne viser dermed, at sektor, virksomhedsstorrelse,
branche, om virksomheder har job, der krever meget lidt oplering, og
om virksomheden beskaftiger sig med CSR, ikke kun vatierer med, om
virksomheder har medarbejdere ansat pa serlige vilkar, men ogsd om de
fastholder egne medarbejdere, som har varet udsat for sygdom eller ned-
sat arbejdsevne. Dette tyder blandt andet pa, at arbejdets art (malt ved
branche og omfanget af oplaring i job) har betydning for bade ansxttelse
af personer pa sxrlige vilkar og for fastholdelse af medarbejdere.

Sammenhaengen mellem moderne organisations- og ledelses-
former og indekset for fastholdelse er vist for private virksomheder i fi-
gur 5.3. figuren viser fx, at sma virksomheder, der vurderer, at deres or-
ganisations- og ledelsesformer er mere moderne end gennemsnittet af
virksomheder, hat en score péd indekset for fastholdelse pa 0,68, mens
sma virksomheder, der vurderer, at de i deres organisations- og ledelses-
former er mindre moderne end gennemsnittet af virksomheder, har en
score pd indekset pd 0,57.

Konkurrenceforhold ser ogsia ud til at hange sammen med,
hvorvidt virksomhederne fastholder medarbejdere. Noget overaskende
finder vi, at virksomheder, som oplever konkurrence fra virksomheder,
som ikke overholder de danske overenskomster, oftere fastholder med-
arbejdere, som har veret udsat for sygdom eller nedsat arbejdsevne end
andre virksomheder. Dette resultat er lidt sveert at finde en forklaring pa,
men kan skyldes, at variablen for konkurrenceforhold varierer med andre
variable 1 analysen.
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TABEL 5.2

Oversigt over signifikante variable i forbindelse med regressionsanalyser med

indeks for fastholdelse som den afhangige variabel. 2012.

Regression med Regression Regression
branche og sektor med sektor med branche
Antal ansatte:
2-49 - - +
50+ ref. ref. ref.
Sektor:
Offentlig ref. ref.
Privat - -
Branche:
Offentlig administration, uddannel-
se, sundhed og velfeerd ref. ref.
Landbrug mv. i.S. i.s.
Fremstilling mv. i.s. i.s.
Bygge- og anleegsvirksomhed i.s. i.s.
Engros- og detailhandel -+ -
Transport mv. i.s. i.s.
Hotel- og restaurationsvirksomhed i.s. -
Information og kommunikation i.s. i.s.
Finansiering mv. + -+
Liberale, videnskabelige, tekniske
og administrative tjenesteydelser i.S. i.s.
Andet + +
Moderne ledelse:
Over gennemsnittet ref. ref. ref
Som gennemsnittet -+ -+ -
Under gennemsnittet i.s. -+ -
Uoplyst + + -+
Let opleering:
Ja ref. ref. ref.
Nej - - -
Uoplyst i.s. i.s. i.s.
Har CSR:
Ja ref. ref. ref.
Nej + + +
Uoplyst i.S. i.S. i.s.
Har konkurrenter, som ikke over-
holder dansk overenskomst:
Nej ref. ref. ref.
Ja + + +
Uoplyst i.s. i.s. i.s.

Anm.: Tabellen bygger pa bilagstabel B5.2, som viser de fulde seet af resultater af en linezer regression med indeks for

fastholdelse som den afhaengige variabel. + angiver en positiv sammenhaeng mellem variablen og indekset for

forebyggelse. + angiver en negativ sammenhaeng mellem variablen og indekset for fastholdelse. i.s. angiver, at der

ikke er en signifikant sammenhzaeng. ref angiver, at variablen er referencekategori.
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FIGUR 5.3
Beregnet score for indekset for fastholdelse. Saerskilt for virksomhedsstarrelse,
og niveauet af moderne ledelse. Virksomheder i den private sektor. 2012.

50+ ansatte, moderne ledelse: over 1,18
gennemsnit
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gennemsnit
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Anm.: Beregnet pa baggrund af koefficienter fra regressionsanalyserne i bilag B5.2. Figuren viser den beregnede score pa
indekset for fastholdelse for en referencevirksomhed, som er fra Region Hovedstaden, er i den private sektor, har job
i virksomheden, som kun kreever lidt opleering, beskaeftiger sig med CSR og ikke oplevere konkurrence fra virksom-
heder, der ikke overholder danske overenskomster.

PERSONALEPOLITIKKER

Indekset for personalepolitikker beskriver, hvor mange personalepolitik-
ker virksomheden har. Det er, som beskrevet i bilag 2, dannet ud fra
sporgsmal om virksomhedens anvendelse af fem forskellige personalepo-
litikker: familiepolitik, seniorpolitik, sygefravarspolitik, stress- eller triv-
selspolitik  og sarlig politik for virksomhedens sociale engage-
ment/rummelighed. Indekset kan tage vardier fra O til 5: Jo hojere vaerdi
indekset har, jo flere personalepolitikker har virksomheden. I dette afsnit
ser vi pd sammenhangen mellem forskellige virksomhedskarakteristika
og indekset for personalepolitikker.

Regressionsanalyserne viser folgende sammenhzng mellem ud-
valgte virksomhedskarakteristika og indekset for personalepolitikker
(tabel 5.3):
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TABEL 5.3

Oversigt over signifikante variable i forbindelse med regressionsanalyser med

indeks for personalepolitikker som den afhaengige variabel. 2012.

Regression med
branche og sektor

Regression
med sektor

Regression
med branche

Antal ansatte:
2-49
50+

Sektor:
Offentlig
Privat

Branche:
Offentlig administration, uddannel-
se, sundhed og velfeerd

Landbrug mv.

Fremstilling mv.

Bygge- og anleegsvirksomhed
Engros- og detailhandel

Transport mv.

Hotel- og restaurationsvirksomhed
Information og kommunikation
Finansiering mv.

Liberale, videnskabelige, tekniske
og administrative tjenesteydelser
Andet

Moderne ledelse:
Over gennemsnittet
Som gennemsnittet
Under gennemsnittet
Uoplyst

Har CSR:
Ja

Nej
Uoplyst

Har konkurrenter, som ikke over-
holder dansk overenskomst:

Nej

Ja

Uoplyst

ref.

i.S.

ref.

ref.

ref.

i.S.

ref.

ref.

i.s.

Anm.: Tabellen bygger pa bilagstabel B5.3, som viser de fulde seet af resultater af en linezer regression med indeks for

forebyggelse som den afhaengige variabel. + angiver en positiv sammenhaeng mellem variablen og indekset for
personalepolitikker. + angiver en negativ sammenhaeng mellem variablen og indekset for personalepolitikker. i.s.

angiver, at der ikke er en signifikant sammenhaeng. ref angiver, at variablen er referencekategori.

«  Virksomhedsstorrelse: Virksomheder med 2-49 ansatte har en lavere

score pa indekset for personalepolitikker end virksomheder med

mindst 50 ansatte.

«  Sektor: Private virksomheder har en lavere score pa indekset for

personalepolitikker end offentlige virksomheder.
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Branche: Virksomheder i branchen ”Offentlig administration, ud-
dannelse, sundhed og velfxerd” har en hgjere score pa indekset for
personalepolitikker end virksomheder i de fleste andre brancher —
undtagelse er branchen ”Finansiering”.

Moderne ledelse: Virksomheder, som er “under gennemsnittet” el-
ler ”som gennemsnittet” med hensyn til brug af moderne ledelse har
en lavere score pd indekset for personalepolitikker end virksomhe-
der, som er “over gennemsnittet” med hensyn til brug af moderne
ledelse.

CSR: Virksomheder, som beskaftiger sig med CSR, hat en hojere
score pa indekset for personalepolitikker end virksomheder, som ik-
ke beskeaftiger sig med CSR.

Konkurrence fra virksomheder, der ikke overholder danske over-
enskomster: Virksomheder, som oplever konkurrence fra virksom-
heder, der ikke overholder danske overenskomster, har en lavere
score pd indekset for personalepolitikker end ovrige virksomheder,
som ikke oplever denne konkurrence.

Regressionsanalyserne viser altsa blandt andet, at antallet af personalepo-

litikker, virksomheden har, varierer med virksomhedsstorrelse og sektor:

Personalepolitikker er mere udbredte 1 offentlige virksomheder end 1 pri-

vate virtksomheder, og mere udbredte i store virksomheder end i sma

virksomheder. Dette er illustreret i figur 5.4, som viser, at sma private

virksomheder har en beregnet score for indekset pd 3,4, og store offent-

lige virksomheder har en beregnet score pad 4,7.

Der er ogsa forskelle pa brancher, se figur 5.5. Brancherne “fi-

nansiering” og “offentlig administration, uddannelse, sundhed og velferd”

har en beregnet score for indekset pa 4,5 og 4,8. Sammenlignet hermed

har brancherne ”fremstilling mv.” og ”landbrug mv.” en beregnet score

pd 3,6 og branchen “hotel- og restaurationsvirksomhed” en beregnet

score pa 3,3. "Hotel- og restaurationsvirksomhed” er den branche, hvor

personalepolitikker er mindst udbredte.
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FIGUR 5.4
Beregnet score for indekset for personalepolitikker. Seerskilt for virksomhedsstar-

relse og sektor. 2012.
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Anm.: Beregnet pa baggrund af koefficienter fra regressionsanalyserne i bilag B5.3. Figuren viser den beregnede score pa
indekset for forebyggelse for en referencevirksomhed, som er fra Region Hovedstaden, har moderne ledelse, har job
i virksomheden, som kun kreever lidt opleering, beskeeftiger sig med CSR og ikke oplever konkurrence fra virksomhe-
der, der ikke overholder danske overenskomster.

FIGUR 5.5
Beregnet score for indekset for personalepolitikker. Seerskilt for branche. 2012.
Tjenesteydelser 41
Finanserieng mv. 45
Information og kommunikation 4,0
Hotel- og restaurationsvirksomhed 33
Transport mv. 4,0
Engros- og detailhandel 39
Bygge- og anleegsvirksomhed 38
Fremstilling mv. 3,6
Landbrug mv. 3,6
Offentlig administration, uddannelse,.. 4.8
0 1 2 3 4 5

Beregnet score

Anm.: Beregnet pa baggrund af koefficienter fra regressionsanalyserne i bilag B5.3. Figuren viser den beregnede score pa
indekset for forebyggelse for en referencevirksomhed, som er fra er fra Region Hovedstaden, har mindst 50 ansatte,
har moderne ledelse, har job i virksomheden, som kun kraever lidt opleering, beskaeftiger sig med CSR og ikke ople-
ver konkurrence fra virksomheder, der ikke overholder danske overenskomster.

Regressionsanalyser viser som nzvnt ogsd, at antallet af personalepolitik-
ker i virksomheden hanger sammen med virksomhedskultur: virksom-
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heder, som vurderer, at de har moderne organisations- og ledelsesformer,
og virksomheder, som beskaftiger sig med CSR, har flere personalepoli-
tikker end andre virksomheder. At der fx er en sammenhang med CSR,
virker miske meget naturligt, idet virksomheder med CSR har et fokus
pd socialt ansvar i et eller andet omfang, hvilket de blandt andet kan ud-
trykke gennem personalepolitikker.

Ligeledes har konkurrenceforhold sammenhang med antallet af
personalepolitikker: Virksomheder, som oplever konkurrence fra virk-
somheder, som ikke overholder dansk overenskomst, har faerre persona-
lepolitikker end andre virksomheder. Dette kan skyldes, at virksomhe-
derne i en presset konkurrencesituation har mindre skonomisk raderum
til personalepolitik.

FASTHOLDELSE AF SENIORER

Indekset for fastholdelse af seniorer beskriver, i hvor hej grad virksom-
hederne anvender forskellige tiltag for at fastholde seniorer i virksomhe-
den: kortere arbejdstid med tilsvarende lonnedgang, kortere arbejdstid
med hel eller delvis lonkompensation, mindre kraevende arbejdsopgaver,
mere krevende arbejdsopgaver, kompetenceudvikling eller efteruddan-
nelse og mere fleksibel arbejdstid. Indekset kan antage vardier mellem 0
og 10: Jo hojere verdi indekset har, i jo hejere grad anvendes de forskel-
lige tiltag (se bilag 2 for en nermere beskrivelse af indekset).

Regressionsanalyserne viser folgende om sammenhaxngen mel-
lem udvalgte virksomhedskarakteristika og indekset for fastholdelse af
seniorer:

«  Virksomhedsstorrelse: Virksomheder med 2-49 ansatte har en lavere
score pd indekset for fastholdelse af seniorer end virksomheder med
mindst 50 ansatte.

«  Branche: Virksomheder i branchen ”fremstilling mv.” har den lave-
ste score pa indekset for fastholdelse af seniorer.

«  Moderne ledelse: Virksomheder, som er “under gennemsnittet” el-
ler ”som gennemsnittet” med hensyn til brug af moderne ledelse,
har en lavere score pd indekset for fastholdelse af seniorer end virk-
somheder, som et “over gennemsnittet” med hensyn til brug af mo-
derne ledelse.
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o CSR: Virtksomheder, som beskaftiger sig med CSR, har en hojere

score pa indekset for fastholdelse af seniorer end virksomheder,

som ikke beskaftiger sig med CSR.

TABEL 5.4

Oversigt over signifikante variable i forbindelse med regressionsanalyser med
indeks for fastholdelse af seniorer som den afhaengige variabel. Virksomheder,
som har seniorer ansat. 2012.

Regression med Regression Regression
branche og sektor med sektor med branche
Antal ansatte:
2-49 - - +
50+ ref. ref. ref.
Branche.
Offentlig administration, uddannel-
se, sundhed og velfeerd
Landbrug mv. i.s. i.s.
Fremstilling mv. + -+
Bygge- og anlaegsvirksomhed i.S. i.s.
Engros- og detailhandel i.S. i.s.
Transport mv. i.S. i.s.
Hotel- og restaurationsvirksomhed i.S. i.s.
Information og kommunikation i.S. i.s.
Finansiering mv. i.s. i.s.
Liberale, videnskabelige, tekniske
og administrative tjenesteydelser i.s. i.s.
Andet i.s. i.s.
Moderne ledelse:
Over gennemsnittet ref. ref. ref.
Som gennemsnittet + + -+
Under gennemsnittet + + -+
Uoplyst -+ -+ -
Har CSR:
Ja ref. ref. ref.
Nej - - -
Uoplyst i.S. i.S. i.s.

Anm.: Tabellen bygger pa bilagstabel B5.4, som viser de fulde seet af resultater af en lineaer regression med indeks for
fastholdelse som den afhaengige variable. + angiver en positiv sammenhaeng mellem variablen og indekset for

fastholdelse af seniorer. + angiver en negativ sammenhaeng mellem variablen og indekset for fastholdelse af senio-

rer. i.s. angiver, at der ikke er en signifikant sammenhaeng. ref angiver, at variablen er referencekategori.

Virksomhedens storrelse, branche og virksomhedskultur henger siledes

sammen med, i hvor hej grad virksomheden anvender de forskellige til-

tag for at fastholde seniorer, mens der tilsyneladende ikke er forskel pa

private og offentlige virksomheder. Det vil sige, at offentlige virksomhe-

der i hojere grad har personalepolitikker end private virksomheder, men
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at der ikke er forskelle pa, i hvor hej grad de anvender tiltag for fasthol-
delse af seniorer.

Sammenhzngen mellem moderne organisations- og ledelses-
former og indekset for fastholdelse af seniorer er vist for private virk-
somheder i figur 5.6. Store vitksomheder, der vurderer, at de i deres or-
ganisations- og ledelsesformer er mere moderne end gennemsnittet af
virksomheder, har en score pd indekset for fastholdelse af seniorer pa 4,7,
mens store virksomheder, der vurderer, at de i deres organisations- og
ledelsesformer er mindre moderne end gennemsnittet af virksomheder,
har en score for indekset pa 3,9.

Figuren illustrerer ogsa, at sma virksomheder har en lavere score
end store virksomheder og dermed anvender fxrre tiltag over for senio-
rer eller anvender tiltagene i mindre grad. Det er maske ikke si overra-
skende, at de sma virksomheder anvender tiltagene i mindre grad, da de
alt andet lige vil have ferre seniorer pa virksomheden.

FIGUR 5.6

Beregnet score for indekset for fastholdelse af seniorer. Szerskilt for virksom-
hedsstarrelse og niveauet af moderne ledelse. Virksomheder i den private sektor.
2012.
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Anm.: Beregnet pa baggrund af koefficienter fra regressionsanalyserne i bilag B5.4. Figuren viser den beregnede score pa
indekset for fastholdelse af seniorer for en referencevirksomhed, som er fra Region Hovedstaden, er i den private
sektor, har job i virksomheden, som kun kraever lidt opleering, beskeeftiger sig med CSR og ikke oplever konkurrence
fra virksomheder, der ikke overholder danske overenskomster.
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PKONOMISK HJALP TIL LANGVARIGT SYGE

Som beskrevet i kapitel 3 hat vi spurgt virksomhederne, om de anvender

en rakke specifikke tiltag over for langvarigt syge medarbejdere. Faktor-

analyser har dog vist, at de forskellige tiltag ikke er velegnede til at gene-

rere et indeks (Thomsen m.fl., 2011). Derfor udvealger vi her ét tiltag og

analyserer, hvordan virksomhedskarakteristika og anvendelsen af dette

tiltag heenger sammen. Det tiltag, vi anvender, er, om virksomheden yder

okonomisk hjalp til behandling hos lege, psykolog, kiropraktor, fysiote-

rapeut eller lignende for langvarige syge medarbejdere.

Regressionsanalyserne viser folgende om virksomhedernes an-

vendelse af okonomisk hjalp i forhold til langvarigt syge:
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Virksomhedsstorrelse: Virksomheder med 2-49 ansatte anvender
sjzldnere okonomisk hjalp til behandling over for langvarigt syge
end virksomheder med mindst 50 ansatte.

Sektor: Private virksomheder anvender oftere okonomisk hjelp til
behandling over for langvarigt syge end offentlige virksomheder.
Branche: Virksomheder i brancherne “fremstilling mv.”, ”bygge-og
anlegsvirksomhed”, “transport mv.”, hotel- og restaurationsvirk-
somhed”, ”information og kommunikation”, ”finansiering”, ’tjene-
steydelser” anvender oftere okonomisk hjzlp til behandling over for
langvarigt syge end virksomheder i branchen ”offentlig administra-
tion, uddannelse, sundhed og velfaerd”.

Moderne ledelse: Virksomheder, som er “under gennemsnittet” med
hensyn til brug af moderne ledelse, anvender sjzldnere skonomisk
hjelp til behandling over for langvarigt syge end virksomheder, som
er “over gennemsnittet” med hensyn til brug af moderne ledelse.



TABEL 5.5

Oversigt over signifikante variable i forbindelse med regressionsanalyser, hvor

den afhaengige variabel angiver, om virksomheden anvender gkonomisk hjzelp til

behandling over for langvarigt syge medarbejdere. Virksomheder, som inden for

de seneste 12 maneder har haft langtidssyge medarbejdere. 2012.

Regression med Regression Regression
branche og sektor med sektor med branche
Antal ansatte:
2-49 - = -
50+ ref. ref. ref.
Sektor:
Offentlig ref. ref.
Privat i.s. +
Branche:
Offentlig administration, uddan-
nelse, sundhed og velfeerd ref. ref.
Landbrug mv. i.S. i.S.
Fremstilling mv. i.S. +
Bygge- og anleegsvirksomhed + +
Engros- og detailhandel i.S. i.S.
Transport mv. i.S. +
Hotel- og restaurations-
virksomhed -+ i.s.
Information og kommunikation + +
Finansiering mv. + +
Liberale, videnskabelige, tekniske
og administrative tjenesteydel-
ser + +
Andet i.s. i.s.
Moderne ledelse:
Over gennemsnittet ref. ref. ref.
Som gennemsnittet i.S. i.s. i.S.
Under gennemsnittet + -+ +
Uoplyst i.S. i.s. i.S.

Anm.: Tabellen bygger pa bilagstabel B5.5, som viser de fulde saet af resultater af en probit-regression, hvor den afhaengi-

ge variabel angiver, om en eller flere medarbejdere pa virksomheden er ansat pa seerlige vilkar. + angiver en positiv

sammenhaeng mellem variablen og sandsynligheden for, at virksomheden anvender gkonomisk hjzelp. + angiver en

negativ sammenhaeng mellem variablen og sandsynligheden for, at virksomheden anvender gkonomisk hjeelp. i.s.

angiver, at der ikke er en signifikant sammenhzeng. ref angiver, at variablen er referencekategori.
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FIGUR 5.7

Beregnet sandsynlighed for, at virksomheden anvender gkonomisk hjeelp til be-
handling over for langvarigt syge medarbejdere. Seerskilt for virksomhedsstarrel-
se og sektor. 2012. Procent.
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Anm.: Beregnet pa baggrund af koefficienter fra regressionsanalyserne i bilag B5.5. Figuren viser den beregnede sandsyn-
lighed for at yde skonomisk hjeelp til behandling over for langvarigt syge medarbejdere for en referencevirksomhed,
som er fra Region Hovedstaden, har mindst 50 ansatte, har moderne ledelse, har job i virksomheden, som kun
kreever lidt opleering, beskeeftiger sig med CSR og ikke oplever konkurrence fra virksomheder, der ikke overholder
danske overenskomster.

Virksomhedens storrelse, sektor, branche og organisations- og ledelses-
form hznger altsa sammen med, i hvor hoj grad virksomheden anvender
okonomisk hjxlp 1 forhold til langtidssyge. Sammenhzngen mellem sek-
tor og storrelse pa den ene side, og om virksomheden anvender okono-
misk hjalp i forhold til langtidssyge, er illustreret i figur 5.7. Det fremgir,
at den beregnede sandsynlighed for, at virksomheden yder skonomisk
hjaelp for store private virksomheder, er 89 pct., mens den er 74 pct. for
sma offentlige virksomheder.

Offentlige virksomheder har mere begreensede muligheder for at
anvende okonomisk hjxlp til langtidssyge end private virksomheder, og
det kan veere med til at forklare forskelle i de beregnede sandsynligheder
for offentlige og private virksomheder vist i figur 5.7.

OPSAMLING

I dette kapitel har vi set pd, hvad der kendetegner de virksomheder, som
udever mest socialt engagement.
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I hele rapporten deler vi analyserne op pa virksomhedsstorrelse
og sektor, og regressionsanalyserne viser da ogsa, at de to faktorer i1 hoj
grad henger sammen med det sociale engagement. De smé virksomhe-
der anvender generelt ferre tiltag end de store virksomheder, hvilket er
meget naturligt: Har man fx fi seniorer ansat, har man typisk ikke behov
for at anvende sd mange forskellige tiltag for at fastholde seniorer, som
hvis man har mange seniorer pa virksomheden.

Med hensyn til sektor er billedet lidt mere broget. Virksomheder
i den offentlige sektor anvender i hejere grad personalepolitikker end
virksomheder i den private sektor, og der er ogsa flere virksomheder i
den offentlige end den private sektor, som har ansat medarbejdere pa
seerlige vilkar, og som fastholder langtidssyge medarbejdere og medar-
bejdere med nedsat arbejdsevne. Til gengzld er der ikke forskel pd de to
sektorer i forhold til, 1 hvor hoej grad de anvender forskellige tiltag for at
fastholde seniorer, og de private virksomheder anvender i hejere grad
okonomisk hjelp i forhold til langtidssyge medarbejdere.

Virksomhedskultur henger ogsa sammen med det sociale enga-
gement. Virksomheder, som vurderer, at de har moderne organisations-
og ledelsesformer, har flere personalepolitikker, fastholder oftere lang-
tidssyge medarbejdere og medarbejdere med nedsat arbejdsevne, anven-
der i hojere grad de forskellige tiltag for at fastholde seniorer og anven-
der i hojere grad ekonomisk hjalp i forhold til langtidssyge end andre
virksomheder.

Ligeledes har virksomheder, der beskaftiger sig med CSR, i he-
jere grad ansat mindst en medarbejder pa sarlige vilkdr, fastholder oftere
langtidssyge medarbejdere og medarbejdere med nedsat arbejdsevne, har
flere personalepolitikker og anvender flere forskellige tiltag for at fast-
holde seniorer end virksomheder, som ikke beskaftiger sig med CSR.

Endelig tyder resultaterne p4, at arbejdes art (malt ved branche
og omfanget af oplering i job) har stor betydning for bade answttelse af
personer pa sxtlige vilkdr og for fastholdelse af langtidssyge medarbejde-
re og medarbejdere med nedsat arbejdsevne pa virksomheden.

Det er ogsa vigtigt at understrege, at der er en rakke variable,
som ifelge regressionsanalyserne ingen sammenhang har med det sociale
engagement. Det gxlder okonomisk situation, og hvor let og svart virk-
somhederne har ved at fastholde og rekrutterer medarbejdere. Endelig er
der heller ikke en klar sammenhang mellem det sociale engagement og
medarbejdernes uddannelsesmassige sammensatning.
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KAPITEL 6

VIRKSOMHEDERNES HOLDNING
TIL DET SOCIALE
ENGEGAMENT

Mens vi i kapitel 3 og 4 har beskrevet udviklingen i virksomhedernes so-
ciale engagement, vil vi i dette kapitel fokusere pa udviklingen i virksom-
hedernes holdninger til det sociale engagement. Vi har her valgt at tage
udgangspunkt i fire forskellige omrider:

«  Hvordan virksomhederne ser pa mulighederne for ansaxttelse af per-
soner med nedsat arbejdsevne
Om virksomhederne beskaftiger sig med CSR (virtksomhedens soci-
ale ansvar)

«  Hoyvilke forbehold virksomhederne har i forhold til ansattelse af pet-
soner med en psykisk lidelse

«  Disse forbeholds sammenheng med virksomhedskarakteristika.

ANSATTELSE AF PERSONER MED NEDSAT ARBEJDSEVNE

Vi vil i dette afsnit begynde med at se pa udviklingen i virksomhedernes
vurdering af deres muligheder for at ansxtte personer med nedsat ar-
bejdsevne. Bemerk, at vi ikke har spurgt til, om virksomhederne i den
forbindelse tenker pa ordinzre job, pd offentligt stottede job eller pa job
som pa anden vis er skreeddersyet til personer med nedsat arbejdsevne.
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Andelen af virksomheder, der vurderer, at de 1 ”mindre grad” el-
ler slet ikke” har praktisk og okonomisk mulighed for at ansztte perso-
ner med nedsat arbejdsevne, er vist i figur 6.1. Denne andel varierer med
virksomhedsstorrelse og sektor. I 2012 svarede 61 pct. af de sma private
virksomheder, 52 pct. af de store private virksomheder, 52 pct. af de sma
offentlige virksomheder og 40 pct. af de store offentlige virksomheder, at
de i ”mindre grad” eller “slet ikke” har praktisk og ekonomisk mulighed
for at ansatte personer med nedsat arbejdsevne. For alle fire virksom-
hedstyper er andelen faldet i perioden fra 1998 til 2012. Faldet er iser
stort for store offentlige virksomheder, hvor andelen er faldet med 29
procentpoint: andelen var 69 pct. 1 1998 og 40 pct. 1 2012. Udviklingen i
perioden 1998 til 2012 indebearer, at forskellen pa de fire virksomhedsty-
per med hensyn til vurderingen af mulighederne for at ansatte personer
med nedsat arbejdsevne er storre i 2012 end i 1998.

FIGUR 6.1

Udviklingen i andelen af virksomheder, der vurderer, at det i mindre grad eller slet
ikke er praktisk og gkonomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejds-
evne. Saerskilt for sektor og virksomhedsstgrrelse. 1998-2012. Procent.
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Anm.: Forskellene i fordelingen i 1998 og 2012, i 2007 og 2012 og i 2010 og 2012 er testet med chi*test. Forskellene pa
arene 1998 og 2012 er statistisk signifikant pa et 0,1-procents-niveau inden for alle fire virksomhedstyper, mens
forskellene pa arene 2007 og 2012 kun er statistisk signifikant pa et 5-procents-niveau for store offentlige virksom-
heder. Der er ingen statistisk signifikante forskelle pa arene 2010 og 2012.

Man kan forestille sig, at virksomhederne isar ser det som en mulighed
at ansatte personer med nedsat arbejdsevne i1 en hejkonjunktur, fordi de
sa har storre okonomisk rdderum og maske har storre incitament hertil
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pa grund af mangel pi arbejdskraft. Omvendt har virksomheden maske
mere travlt under en hejkonjunktur og derfor mindre tidsmeassigt over-
skud til at inkluderer en person med nedsat arbejdsevne.

Udpviklingen i virksomhedernes vurdering af muligheder for at
ansatte personer med nedsat arbejdsevne ser ud til at vere svagt pavirket
af konjunkturerne: Andelen vist i figur 6.1 er lavest for alle virksomheds-
typer i 2007 (hvor Danmark var pd toppen af en hejkonjunktur og havde
et meget lavt ledighedsniveau), men forskellene pa 2007 og 2012 er dog
kun statistisk signifikant for store offentlige virksomheder.

Hvorvidt virksomhederne vurderer, at det er praktisk og oko-
nomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne, varierer
med, om virksomheden har medarbejdere ansat pd sarlige vilkar, se tabel
0.1. 55 pct. af vitksomhederne med medarbejdere ansat pa sarlige vilkar
og 27 pct. af virksomhederne uden medarbejdere ansat pa sarlige vilkér
vurderer, at det i g/ eller nogen grad er muligt at have medarbejdere med
nedsat arbejdsevne.

TABEL 6.1
Virksomhederne fordelt efter, i hvor hgj grad de vurderer, det er praktisk og gko-
nomisk muligt at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Saerskilt for sektor,

virksomhedsstarrelse, og om virksomheden har ansat medarbejdere pa seerlige
vilkar. 2012. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ 2-49 50+ Alle

Er der ansat medarbejdere pé saerlige vilkdr pa virksomheden?”
Ja Nej Ja Nej Ja Nej Ja Nej Ja Nej

I hgj eller nogen

grad 26 54 39 51 33 59 30 62 27 55
I mindre grad

eller slet ikke 72 43 61 48 67 41 70 38 71 43
Uoplyst 3 3 0 0 0 0 0 0 2 2
T alt, procent 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag er 2.245.
Forskellene pa virksomheder med og uden erfaring med anseettelse af personer pa szerlige vilkar med hensyn til
fordelingen pa, i hvor hgj grad virksomhederne vurderer, at det er praktisk og ekonomisk muligt, at have medarbej-
dere med nedsat arbejdsevne, er testet med chi*-test/t-test. * angiver signifikans pa et 5-procents-niveau, ** angiver

Hokk

signifikans pa et 1-procents-niveau og *** angiver signifikans pa et 0,1-procents-niveau.

1. Dette er en dummy-variabel dannet ud fra indekset for ansaettelser pa seerlige vilkar, se bilag 2.

En forklaring pa resultaterne i tabel 6.1 kan vare, at erfaringer med an-
sattelse af medarbejdere pd serlige vilkdr har en positiv indflydelse pa
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virksomhedernes vurdering af mulighederne for at ansatte personer med
nedsat arbejdsevne. En anden forklaring kan vere, at de virksomheder,
der har medarbejdere ansat pa serlig vilkar, netop er de virksomheder,
som vurderer, at det er praktisk og okonomisk muligt at have medarbej-
dere med nedsat arbejdsevne. Det er dog under alle omstendigheder in-
teressant, at omkring en fjerdedel af de virksomheder, som ikke har
medarbejdere ansat pd sarlige vilkar, vurderer, at det er muligt at have
personer med nedsat arbejdsevne ansat.

Virksomhederne er ogsa blevet spurgt, om de mener, at virk-
somhedens situation i de senere dr har gjort det lettere eller svaerere at
have medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat. Dette er vist serskilt
for private og offentlige virksomheder i figur 6.2 og figur 6.3.

En forste observation pa baggrund af de to figurer er, at andelen
som svarer “ved ikke” — iser for de private virksomheder — falder i peri-
oden fra 1998 til 2012, hvilket kan vare et udtryk for, at virksomhederne
har faet storre erfaringer med ansettelse af personer med nedsat arbejds-
evne, fx gennem ordninger med offentlig stotte, sisom fleksjob.

Figur 6.2 viser endvidere, at andelen af private virksomheder,
der synes, at virksomhedens situation i de senere ar har gjort det “meget
eller noget lettere” at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat,
falder i perioden fra 2007 til 2012, mens andelen, der synes, det er ’noget
eller meget svaerere”, stiger. I 1998 var der ogsa en storre andel virksom-
heder end 1 2007, som oplever, at virksomhedens situation i de senere 4r
har gjort det svaerere at have medarbejdere med nedsat arbejdsevne ansat.
Dette peger pa, at mulighederne for at ansatte personer med nedsat ar-
bejdsevne opleves som lettere og lettere i opgangstider (2007) og svarere
og svarere 1 nedgangstider (2010 og 2012).

Udviklingen for offentlige virksomheder ligner udviklingen for
private virksomheder — dog er forskellene pa drene mindre tydelige i den
offentlige sektor (figur 6.3).
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FIGUR 6.2

Virksomhederne fordelt efter, om de mener, at virksomhedens situation i de sene-
re ar har gjort det lettere eller sveerere at have medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne. Private virksomheder. 1998, 2007, 2010 og 2012. Procent.
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Anm.: Forskellene i fordelingen i 1998 og 2012 og i 2010 og 2012 er testet med chi’-test. Forskellene pa arene 1998 og
2012 og pa arene 2007 og 2012 er statistisk signifikante pa et 0,1-procents-niveau, mens forskellene pa arene 2010
0g 2012 er statistisk signifikant pa et 5-procents-niveau.

FIGUR 6.3

Virksomhederne fordelt efter, om de mener, at virksomhedens situation i de sene-
re ar har gjort det lettere eller sveerere at have medarbejdere med nedsat ar-
bejdsevne. Offentlige virksomheder. 1998, 2007, 2010 og 2012. Procent.
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Anm.: Forskellene i fordelingen i 1998 og 2012 og i 2010 og 2012 er testet med chi’-test. Forskellene pa arene 1998 og
2012 og arene 2007 og 2012 er statistisk signifikante pa et 5-procents-niveua, mens der ingen statistisk signifikant
forskel er pa arene 2010 og 2012.

Af tabel 6.2 fremgir det, hvor stor en andel af virksomhederne i 2007,
2010 og 2012, der vil ansatte personer med nedsat arbejdsevne, hvis al-
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mindelige ansattelsesprocedurer ikke skaffer dem nok nye medarbejdere
(2007 er det forste dr sporgsmalet indgik i SFI’s undersogelse af virk-
somheders sociale engagement). For alle tre ar finder vi, at omkring 60
pct. af virksomhederne var villige til at lose rekrutteringsproblemer ved
at ansaztte personer med nedsat arbejdsevne. Selv om den okonomiske
situation er meget forskellig i 2007 og i 2010 og 2012, sker der altsd ikke
endringer 1 virksomhedernes holdning til ansattelse af personer med
nedsat arbejdsevne til at lose rekrutteringsproblemer.

TABEL 6.2

Andel virksomheder, som vil anszette personer med nedsat arbejdsevne, hvis al-
mindelige ansaettelsesprocedurer ikke skaffer nyansatte nok. Saerskilt for sektor
og virksomhedsstarrelse. 2007, 2010 og 2010. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder, antal
antal ansatte ansatte
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
2007
Ja 59 70 59 64 69 65 61
Ved ikke 6 9 7 7 10 8 7
2010
Ja 59 75 60 69 67 69 62
Ved ikke 7 4 7 6 8 7 7
2012
Ja 54 70 55 61 76 64 57
Ved ikke 7 5 7 7 7 7 7

Anm.: Det uveaegtede beregningsgrundlag for 2007 er 2.489, for 2010 1.980 og for 2012 2.241. Forskellene i fordelingen
inden for virksomhedstyper er testet med ch’-test. *angiver signifikans pa et 5-procents-niveau, ** angiver signifi-
kans pa et 1-procents-niveau, og *** angiver signifikans pa et 0,1-procents-niveau.

Kok

Det fremgar ogsi af tabel 6.2, at en hojere andel af de store end af de
smi vitksomheder vil ansxtte personer med nedsat arbejdsevne, hvis
almindelige anszttelsesprocedurer ikke skaffer dem nok nye medarbejde-
re — dette er mest udtalt i den private sektor. Dette heenger meget godt
sammen med, at de store virksomheder i hojere grad end de sma virk-
somheder mener, at det er praktisk og okonomisk muligt at ansatte per-
soner med nedsat arbejdsevne (figur 6.1).
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VIRKSOMHEDEN SOCIALE ANSVAR (CSR)

Grundleggende handler CSR» om, at virksomheder handler globalt og
samfundsmaessigt ansvatrligt, fx ved at tage hensyn til menneskerettighe-
der, sociale vilkar, arbejdsforhold, milje, klima etc. Som beskrevet 1 kapi-
tel 1 kan virksomhedens sociale engagement, som vi definerer det 1 SFI’s
arbeger, forstas som de handlinger, danske virksomheder foretager for at
sikre et rummeligt arbejdsmarked, og dermed som en delmaengde af CSR.

I dette afsnit vil vi se pa, hvor mange af virksomhederne der be-
skaftiger sig med CSR, og hvilke emner virksomhederne legger vagt pa i
deres arbejde med CSR. I kapitel 5 sa vi, at der er en positiv sammen-
heng mellem om virksomheden beskaftiger sig med CSR og virksomhe-
den sociale engagement. Det er derfor interessant at belyse udbredelse af
CSR nzrmere.

TABEL 6.3
Virksomhederne fordelt efter, om de beskeeftiger sig med virksomhedens sociale
ansvar (CSR). Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. 2010 og 2012. Pro-

cent.
Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte Antal ansatte
2-49 50+ T alt 2-49 50+ T alt Alle
2010
Ja 34 59 36 42 50 43 38
Nej 63 40 62 55 46 53 60
Ved ikke 3 1 2 4 5 4 3
T alt, procent 100 100 100 100 100** 100 100
2012
Ja 29 65 32 43 64 47 34
Nej 69 33 67 56 35 52 64
Ved ikke 2 1 2 2 1 2 2
I alt, procent 100 100 100 100 100 100 100

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag er 1.975 for 2010 og 2.244 for 2012.
Forskellene i fordelingen i 2010 og 2012 er testet med chi*-test. * angiver signifikans pa et 5-procents-niveau, **

Hokk

angiver signifikans pa et 1-procents-niveau, og *** angiver signifikans pa et 0,1-procents-niveau.

Af tabel 6.3 fremgar det, at omkring en tredjedel af alle virksomhederne 1
2012 beskaftiger sig med CSR. Blandt de store virksomheder er det end-
da to tredjedele, der beskaftiger sig med CSR. Der er ikke statistisk signi-

33. Corporate Social Responsibility (vitksomhedens sociale ansvar).
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fikant forskel pa, hvor stor en andel af virksomhederne, der beskaftiger
sig med CSR 12010 og 2012.

Virksomhederne kan som navnt beskaftige sic med CSR inden
for forskellige omrader, og det er ikke alle omraderne, der er relevante i
forhold til virksomhederne engagement i at forbygge udstedning og
fremme integration af personer, som har vanskeligt ved at opna beskeef-
tigelse. Tabel 6.4 viser dog, at 70 pct. af virksomhederne, som beskafti-
ger sig med CSR, legger vaegt pa sociale forhold pa arbejdsmarkedet. Det
fremgir dog ogsa af tabellen, at en virksomhed, der beskaftiger sig med
CSR, typisk fokuserer pa flere forskellige emner.

TABEL 6.4

Andel virksomheder, som laegger veegt pa et givet emne i arbejdet med virksom-
hedens sociale ansvar. Virksomheder, som beskaeftigelser sig med CSR. Seerskilt
for sektor og virksomhedsstarrelse. 2012. Procent.

Private virksomheder,  Offentlige virksomheder,

antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ I alt 2-49 50+ T alt Alle
Milje og klima 65 88 68 49 66 53 65
Menneskerettigheder 32 55 36 37 43 39 37
Arbejdstagerrettigheder 42 65 46 38 51 41 45
Anti-korruption 17 42 21 11 18 12 19
Sociale forhold pa danske
arbejdspladser 68 75 69 69 82 72 70
Sociale forhold pa i det omgi-
vende samfund 59 75 62 73 70 72 64
Andet 4 4 4 4 3 4 4
Ingen af de neevnte 6 0 5 0 1 0 4

Anm.: Det uvaegtede beregningsgrundlag er.1.263.

VIRKSOMHEDERNES HOLDNING TIL PERSONER MED EN
PSYKISK LIDELSE

Tidligere undersogelser viser, at personer med en psykisk lidelse har lave-
re beskaftigelsesgrad end personer uden en sddan lidelse, og at personer
med en psykisk lidelse endvidere har lavere beskaftigelsesgrad end per-
soner med andre lidelser eller med funktionsnedsaxttelse (Thomsen &
Hogelund, 2011; Ettner m.fl, 1997, Curran m.fl,, 2007; Larsen m.fl,
2008; Greve og Nielsen, 2012; OECD, 2012, 2013). Den lavere beskaf-
tigelsesgrad kan hange sammen med, at nogle personer med en psykisk
lidelse har nedsat arbejdsevne, men kan ogsa skyldes stereotype opfattel-
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ser og diskrimination af personer med psykiske lidelser (se Vendsborg
m.fl., 2011).

SFI’s tidligere undersogelser af virksomheders sociale engage-
ment viser, at omkring en tredjedel af lonmodtagerne 1 2011 i Ao/ eller
nogen grad var betenkelige ved at arbejde sammen med en person med en
psykisk lidelse, men ogsa at andelen af lonmodtagere, som er betenkelige,
er faldet fra 2007 til 2011 (Ellebxk m.fl., 2012). I denne undersogelse har
vi spurgt virksomhederne om deres forbehold 1 forhold til anszttelse af
personer med en psykisk lidelse. Vi har spurgt dem om, i hvor hej grad
de er enige i folgende udsagn:

o Ansattelsen af personer med en psykisk lidelse betyder darligere
kvalitet i arbejdet.

«  Ansazttelsen af personer med en psykisk lidelse er for stor en oko-
nomisk udgift.

« Ansattelsen af personer med en psykisk lidelse gor de andre medat-
bejdere utrygge.

«  Ansattelsen af personer med en psykisk lidelse er en belastning for
medarbejdernes sociale fallesskab.

Disse sporgsmal om forbehold i forhold til ansattelse af personer med
en psykisk lidelse indgik i virksomhedsdelen af SFI’s undersogelse af
virksomheders sociale engagement forste gang i 2010. Der er dog ikke
sket statistisk signifikante andringer i virksomhedernes forbehold fra
2010 til 2012, og derfor viser vi kun resultater fra 2012 i denne arbog, se
tabel 6.5.

Et forste resultat 1 tabel 6.5 er, at en stor andel af virksomheder-
ne ikke har taget stilling til, om de har forbehold i forhold til anszttelse
af personer med en psykisk lidelse: 15-22 pct. svarer “ved ikke” pa de
fire sporgsmal. Iser er der mange, som svarer “ved ikke”, blandt sma
virksomheder i den private sektor. Dette kan haenge sammen med, at de
ikke har erfaringer med ansettelse af personer med psykisk lidelse, men
det er ogsé vigtigt at bemaerke, at vi har en meget bred definition af psy-
kiske lidelser, som fx omfatter skizofreni, depression og stress. Tidligere
undersogelser tyder pa, at nogle psykiske lidelser indebarer mere stigma-
tisering end andre. For eksempel anses skizofreni som mere uforudsige-

lig og farlig end depression og angst (Vendsborg m.fl., 2011). Den brede
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definition af psykiske lidelser gor det maske svert for nogle af virksom-
hederne at besvare sporgsmilene.

TABEL 6.5
Virksomhedernes forbehold i forhold til anseettelse af medarbejdere med psykiske
lidelser. Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. 2012. Procent.

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

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

Ansaettelse af personer med en

psykisk lidelse ...
... betyder darligere kvalitet i

arbejdet
I hgj eller nogen grad 30 26 30 43 33 41 32
I mindre grad eller slet ikke 52 65 53 50 58 52 53
Ved ikke 18 9 17 7 9 8 15
T alt, procent 100 100 100 100 100 100 100
... gor de andre medarbejdere

utrygge
I hgj eller nogen grad 24 33 25 36 34 36 27
I mindre grad eller slet ikke 58 60 59 57 61 58 58
Ved ikke 17 7 16 7 5 7 15
T alt, procent 100 100 100 100 100 100 100

... eren belastning for medar-
bejdernes sociale faellesskab

I hgj eller nogen grad 23 32 24 30 27 29 25
I mindre grad eller slet ikke 60 60 60 62 68 63 60
Ved ikke 17 8 16 8 5 7 15
I alt, procent 100 100 100 100 100 100 100
... er for stor en okonomisk
udgift

I hgj eller nogen grad 25 18 24 27 21 26 25
I mindre grad eller slet ikke 50 68 51 61 69 62 53
Ved ikke 25 14 25 12 10 12 22
I alt, procent 100 100 100 100 100 100 100

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag er 2.244.

Omkring en fjerdedel af virksomhederne mener i Ao/ eller nogen grad, at
ansaxttelse af personer med en psykisk lidelser gor de andre medarbejdere
utrygge, er en belastning for medarbejdernes sociale fzllesskab og er en
for stor skonomisk byrde, og omkring en tredjedel af virksomhederne
mener, at ansattelse af personer med en psykisk lidelse betyder darligere
kvalitet i arbejdet (tabel 6.5). Omvendt betyder det, at over halvdelen af
virksomhederne i mindre grad eller slet ikke har forbehold over for an-
saettelse af personer med en psykisk lidelse.
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Som navnt tidligere kan virksomhedernes holdninger til anset-
telse af personer med en psykisk lidelse athznge af, om de har erfaring
hermed. Af tabel 6.6 fremgar det, at omkring 40 pct. af de store virk-
somheder har erfaringer med ansazttelse af personer med psykiske lidel-
ser, mens det samme er tilfeldet for 23 pct. af de sma offentlige virk-
somheder og kun 9 pct. af de sma private virksomheder

TABEL 6.6
Virksomhederne fordelt efter, om de har erfaringer med anszettelser af personer
med psykiske lidelser. Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. 2012. Pro-

cent.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,

antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
Ja 9 40 11 23 44 27 14
Nej 91 58 88 7 52 72 86
Ved ikke 0 3 0 1 4 1 0
T alt, pct. 100 100 100 100 100 100 100

Anm.: Det uveaegtede beregningsgrundlag er 2.228.

Tabel 6.7 viser virksomhedernes fordeling pa indekset for personer med
psykiske lidelser, serskilt for virksomheder med og virksomheder uden
erfaring med ansattelser af personer med psykiske lidelser. Indekset er
dannet pa baggrund af de fire sporgsmal, som er vist i tabel 6.5 og har
veerdier fra 0 til 12: Jo hejere vardi, desto mindre forbehold har virk-
somheden over for ansaxttelse af personer med psykiske lidelser (se bilag
2 for en mere detaljeret beskrivelse af indekset). Virksomheder, som har
svaret ’ved ikke” pad mindst et af de fire sporgsmal, fir ikke en vaerdi for
indekset og indgir i kategorien uoplyst”.

Erfaring har i hej grad betydning for, om virksomhederne kate-
goriseres som uoplyst — iser for de smé virksomheder (tabel 6.7). Det
bekrafter, at iser virksomheder, som ikke har erfaring med personer
med psykiske lidelser, svarer ved ikke” pd sporgsmalene om holdninger
til ansettelse af personer med psykiske lidelser. Blandt de virksomheder,
som har fdet en veerdi for indekset, er der kun statistisk signifikant for-
skel pa gennemsnittet for store private virksomheder, hvor virksomheder
med erfaring er mindre forbeholdne over for anszttelse af personer med
psykiske lidelser end virksomheder uden erfaring (tabel 6.7).
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TABEL 6.7

Virksomhederne fordelt efter veerdier pa indekset for holdninger til personer med
psykiske lidelser.” Saerskilt for sektor, virksomhedsstgrrelse og om virksomheden
har erfaringerne med anszettelser af personer med psykiske lidelser. 2012. Pro-
cent og gennemsnit.

Private virksomheder, Offentlige virksomheder,
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ 2-49 50+

Erfaring med anszettelse af personer med psykiske lidelser?
Ja Nej Ja Nej Ja Nej Ja Nej
0 0 3 0 2 1 4 0 0
1-4 16 7 3 11 27 8 9 11
5-8 26 26 20 31 26 32 34 36
9-11 26 21 40 19 25 22 29 24
12 20 10 20 14 14 14 15 11
Uoplyst 12 33 16 23 7 21 13 18
T alt, procent 100 100" 100 100 100 100" 100 100
Gennemsnit 81 7.9 9,4 7,8%* 7,2 78 8,4 795

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for fordelingen er 2.151, og det uveegtede for gennemsnittet er 1.676.
Forskellene i fordelingen pa/gennemsnittet af indeksveerdier for virksomheder med og uden erfaring med anszettel-
ser af personer med psykiske lidelser er testet med chi*-test/t-test. * angiver signifikans pa et 5-procents-niveau, **

angiver signifikans pa et 0,1-procents-niveau.

1 Indekset har veerdier fra O til 12: Jo hejere veerdi, desto mindre forbehold har virksomheden over for anseettelse af
personer med psykiske lidelser, se bilag 2..

Kok

angiver signifikans pa et 1-procents-niveau, og

Virksomheder, som har svaret "ved ikke" pa mindst et af de fire spargsmal, der danner grundlag for indekset, far ikke
en indeksveerdi, men kategoriseres som "uoplyst”. I beregningen af gennemnittet indgar virksomheder med "uop-
lyst" ikke.

VIRKSOMHEDSKARAKTERISTIKA OG HOLDNINGER TIL
PERSONER MED PSYKISKE LIDELSER

Vi slutter kapitlet af med at se pad sammenhangen mellem indekset for
holdninger til personer med psykiske lidelser og virksomhedskarakteristi-
ka ved brug af regressionsanalyser (tabel 6.8). Regressionsanalyserne vi-
ser folgende om sammenhaznge mellem udvalgte virksomhedskarakteri-
stika og indekset for personer med psykiske lidelser:

«  Virksomhedsstorrelse: Virksomheder med 2-49 ansatte har en lavere
score pa indekset for personer med psykiske lidelser end virksom-
heder med mindst 50 ansatte.

«  CSR: Virksomheder, som beskaeftiger sig med CSR, har en hojere
score pa indekset for personer med psykiske lidelser end virksom-
heder, som ikke beskeaftiger sig med CSR.

«  Konkurrenter, som ikke overholder dansk overenskomst: Virksom-
heder, der oplever konkurrence fra virksomheder, som ikke over-
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holder dansk overenskomst, har en lavere score pa indekset for pet-
soner med psykiske lidelser end ovrige virksomheder.

TABEL 6.8
Oversigt over signifikante variable i forbindelse med regressionsanalyser med
indeks for personer med psykiske lidelser som den afhaengige variabel. 2012.

Regression med

branche og sek- Regression Regression
tor med sektor med branche
Antal ansatte
2-49 - - +
50+ ref. ref. ref.
Branche
Offentlig administration, uddannel-
se, sundhed og velfeerd ref. ref.
Landbrug mv. i.s. +
Fremstilling mv. i.s. i.S.
Bygge- og anleegsvirksomhed i.s. i.S.
Engros- og detailhandel i.s. i.s.
Transport mv. i.s. i.S.
Hotel- og restaurationsvirksomhed i.s. i.s.
Information og kommunikation i.s. i.s.
Finansiering mv. + i.s.
Liberale, videnskabelige, tekniske
og administrative tjenesteydelser i.s. +
Andet i.s. i.s.
Har CSR
Ja ref. ref. ref.
Nej + + -
Uoplyst i.s. i.s. i.s.
Har konkurrenter, som ikke over-
holder dansk overenskomst
Nej ref. ref. ref.
Ja - - -
Uoplyst i.s. i.s. i.s.

Anm.: Tabellen bygger pa bilagstabel B3.5, som viser de fulde saet af resultater af en linecer regression med indeks for
personer med psykiske lidelser som den afhaengige variabel. + angiver en positiv sammenhaeng mellem variablen og
indekset for personer med psykiske lidelser. + angiver en negativ sammenhaeng mellem variablen og indekset for
personer med psykiske lidelser. i.s. angiver, at der ikke er en signifikant sammenhaeng. ref angiver, at variablen er
referencekategori.

Der er dermed ikke forskel pa offentlige og private virksomheders for-
behold over for anszttelser af personer med psykisk lidelser. Om virk-
somheden har forbehold, henger til gengzeld sammen med virksomheds-
storrelse, om virksomheden beskaftiger sig med CSR, og virksomhedens
konkurrenceforhold. Af tabel 6.3 fremgér det, at vitksomheder, som har
CSR, er mindre forbeholdne over for ansattelser af personer med psyki-
ske lidelser end virksomheder uden CSR. Den beregnede score for in-
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dekset for personer med psykiske lidelser er 9,1 for store private virk-
somheder med CSR og 8,2 for sma virksomheder uden CSR.

FIGUR 6.4

Beregnet score for indekset for personer med psykisk lidelser. Szerskilt for virk-
somhedsstgrrelse og om virksomheden beskaeftiger sig med CSR. Private virk-
somheder. 2012.

Privat, 50+ ansatte, har ikke CSR e 8,7

Privat, 2-49 ansatte, har ikke CSR e 8,2

Privat, 50+ ansatte, har CSR I —°9, 1

Privat, 2-49 ansatte, har CSR e 8,6

00 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Beregnet score

Anm.: Beregnet pa baggrund af koefficienter fra regressionsanalyserne i bilag B3.5. Figuren viser den beregnede score pa
indekset for personer med en psykisk lidelse for en referencevirksomhed, som er fra Region Hovedstaden, er i den
private sektor, har job i virksomheden, som kun kraever lidt opleering, har moderne ledelse, og ikke oplever konkur-
rence fra virksomheder, der ikke overholder danske overenskomster.

Virksomheder, som oplever konkurrence fra virksomheder, der ikke
overholder de danske overenskomster, er mere forbeholdne over for
ansaxttelse af personer med psykiske lidelser (figur 6.5). For eksempel har
store virksomheder, som oplever konkurrence fra virksomheder, der ikke
overholder de danske overenskomster, en beregnet score for indekset pa
8,6, mens virksomheder, som ikke oplever konkurrence fra virksomhe-
der, der ikke overholder de danske overenskomster, har en beregnet sco-
re pa 9,1.

De fleste brancher adskiller sig endvidere ikke fra branchen ~of-
fentlig administration, uddannelse og velfard” med hensyn til holdninger
til personer med psykiske lidelser. Undtagelser er dog brancherne “land-
brug mv.” og liberale, videnskabelige, tekniske og administrative tjene-
steydelser”, hvor virksomhederne er mindre forbeholdne over for perso-
ner med psykiske lidelser end virksomhederne i de ovrige brancher (bi-
lagstabel 6B.1).
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FIGUR 6.5
Beregnet score for indekset for personer med psykisk lidelser. Szerskilt for virk-
somhedsstgrrelse, og for om virksomheden oplever, at de har konkurrenter, der

ikke overholder de danske overenskomster. Virksomheder i den private sektor.
2012.

50+ ansatte, ej konkurrence I 91
50+ ansatte, konkurrence TR 86
2-49 ansatte, ej konkurrence I 86

2-49 ansatte, konkurrence IS 81

0 2 4 6 8 10
Beregnet score

Anm.: Beregnet pa baggrund af koefficienter fra regressionsanalyserne i bilag B6.1. Figuren viser den beregnede score pa
indekset for personer med en psykisk lidelse for en referencevirksomhed, som er fra Region Hovedstaden, er i den
private sektor, har job i virksomheden, som kun kreever lidt opleering, og har moderne ledelse.

Der er ogsa en rxkke virksomhedskarakteristika, som ikke henger sam-
men med virksomhedernes forbehold over for personer med psykiske
lidelser. Ud over sektor galder det fx virksomheden ekonomiske situati-
on, fastholdelsesproblemer og rekrutteringsproblemer, som tilsyneladen-
de ikke pdvirker virksomhedernes forbehold (bilag 2). Hvor moderne
virksomheden vurderer, deres ledelses- og organisationsform er, og med-
arbejdernes sammensatning pa uddannelse har heller ikke sammenhang
med virksomhederne forbehold over for personer med psykiske lidelser
(bilagstabel B6.1). Det sidste er maske ikke overraskende, da tidligere
undersogelser har vist, at lonmodtageres uddannelsesniveau ikke pavirker
deres holdning til personer med psykiske lidelser (Ellerbek m.fl., 2012).

OPSAMLING

I dette kapitel har vi fokuseret pa virksomhedernes holdninger til det
sociale engagement. Kapitlet viser blandt andet, at virksomhedernes vur-
dering af de okonomiske og praktiske muligheder for at ansatte personer
med nedsat arbejdsevne i deres virksomhed varierer med virksomheds-
storrelse og sektor. De smd private virksomheder har den storste andel,
som vurderer, at det slet ikke eller i mindre grad er muligt at ansztte per-

117



soner med nedsat arbejdsevne (61 pct. i 2012), mens de store offentlige
virksomheder har den mindste andel (40 pct. 1 2012). Hvor let eller svart
virksomhederne oplever, det er at ansatte personer med nedsat arbejds-
evne i vitksomheden, synes endvidere at variere svagt med konjunktursi-
tuationen, hvor en hojkonjunktur gor det lettere at ansztte personer med
nedsat arbejdsevne.

Personer med nedsat arbejdsevne indgir ogsé i virksomheder-
nes overvejelser, ndr de har rekrutteringsproblemer. Halvdelen af virk-
somhederne ville ansatte personer med nedsat arbejdsevne, hvis de al-
mindelige ansattelsesprocedurer ikke skaffer nok nyansatte.

Kapitlet viser ogsd, at omkring en tredjedel af alle virksomheder
beskaftiger sig med CSR, og blandt de store virksomheder er det to tred-
jedele. Omkring 70 pct. af virksomhederne, der beskaftiger sig med CSR,
leegger vagt pa sociale forhold pa arbejdsmarkedet. I hvor hej grad virk-
somhederne beskaftiger sig med CSR, har ikke @ndret sig fra 2010 til
2012.

Endelig finder vi, at en del af virksomhederne har forbehold
over for anszttelse af personer med en psykisk lidelse — bdde i forhold til
virksomhedens skonomi og i forhold til de andre medarbejderes trivsel:
Omkring en fjerdedel af virksomhederne mener i hoj eller nogen grad, at
anszttelse af personer med en psykisk lidelser gor de andre medarbejdere
utrygge, er en belastning for medarbejdernes sociale fallesskab og er en
for stor skonomisk byrde, og omkring en tredjedel af virksomhederne
mener, at ansattelse af personer med en psykisk lidelse betyder datligere
kvalitet i arbejdet. Virksomhedernes forbehold over for personer med
psykiske lidelser har ikke @ndret sig fra 2010 til 2012.

Kun fi virksomhedskarakteristika hanger sammen med virk-
somhedernes holdninger til ansattelse af personer med psykiske lidelser:
Smié virksomheder, virksomheder uden CSR og virksomheder, som op-
lever konkurrence fra virksomheder, der ikke overholder dansk overens-
komst, har flere forbehold end evrige virksomheder.
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KAPITEL 7

ET FLEKSJOB PA FA TIMER
- MULIGHEDER 0OG
BEGRANSNINGER

Som beskrevet i kapitel 2 er fleksjobordningen zndret vasentligt pa flere
punkter. Et sigte med reformen er at forbedre mulighederne for at fi et
fleksjob for personer, som pa grund af deres nedsatte arbejdsevne kun
kan arbejde i fi timer om ugen. Tidligere manglede virksomhederne et
incitament til at ansatte personer, som kun kunne arbejde fa timer om
ugen, idet det offentlige lontilskud ikke dakkede tilstraekkeligt for virk-
somhedens lonomkostninger.3* Derfor strandede disse personer ofte pa
ledighedsydelse eller fortidspension. Dette skal den nye ordning rette op
p4, idet virksomhederne “kun” betaler for det antal timer, personerne
reelt arbejder, mens det offentlige betaler resten. I dette kapitel ser vi
derfor pa, hvilke begrensninger og muligheder virksomhederne ser 1 at
etablere job af kun fa timers varighed om ugen.

Forst ser vi pd, om virksomhederne mener, de har sidan en mu-
lighed, og i sa fald hvilket type af job, og hvilket arbejdsomride det dre-
jer sig om. Herefter vender vi fokusset mod de virksomheder, som ikke
mener, de kan oprette et fleksjob i sa fd timer. Vi undersoger grundene til
det og belyser, hvilke tiltag der eventuelt kunne fi dem til at beskaftige
en person i et fleksjob i f4 timer om ugen.

34. Dertil skal méske laegges, at der ved hvilket som helst job er omkostninger forbundet med over-
hovedet at fa personen sat i gang — at fi startet jobbet, sa at sige. Dette problem er ikke lost ved
fleksjobreformen, tvartimod.
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MULIGHEDER FOR ET FLEKSJOB I FA TIMER

Af tabel 7.1 fremgar andelen af virksomheder, som giver udtryk for, at de
godt kan beskaftige personer med nedsat arbejdsevne i fa timer om ugen
i et fleksjob. Helt generelt siger 46 pct. af alle virksomhederne, at de har
mulighed for det.

TABEL 7.1

Andel virksomheder, der har mulighed for at beskaeftige personer med nedsat
arbejdsevne i fa timer om ugen. Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse.
2012. Procent.

Private virksomheder. Offentlige virksomheder.
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
2012 45 28 44 58 51 57 46

Anm.: Uveegtet beregningsgrundlag: 2.296.

I vurderingen af dette tal skal der tages hojde for, at der er stor forskel pd
en virksomheds besvarelse af, hvordan de vil handle i en hypotetisk situ-
ation, og pd hvordan virksomheden faktisk vil handle i en konkret situa-
tion. I litteraturen er det kendt som “hypothecial bias” (Portney, 1994). 1
vores undersogelse vil det formentlig betyde, at virksomhederne her ud-
trykker storre interesse for at oprette et fleksjob 1 fa timer om ugen, end
de rent faktisk vil oprette. Vi kan ikke udelukke den form for hypotetisk
bias i vores survey, da den ikke er designet til at tage hojde for sidan en
situation.

Med det in mente ser vi, at de 46 pct. dekker over, at der i den
offentlige sektor er storre muligheder end i den private sektor. Inden for
den private sektor er det navnlig de sma virksomheder, som kan oprette
disse job. 48 pct. af de sma kan det, mens kun 28 pct. af de store kan.
Selv om forskellen er klart mindre, er andelen af sma virksomheder ogsa
storre i den offentlige sektor.

Center for Aktiv Beskeftigelsesindsats, CABI, har i en survey
stillet et lignende sporgsmal til virksomheder med over fem ansatte
(CABI, 2012). 31 pct. af virksomhederne svarer 1 denne undersogelse, at
de vil ansztte personer i et fleksjob i 3 timer om ugen, mens 6 pct. vili 5
timer om ugen, og 25 pct. vil i 10 timer om ugen.
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Vi har spurgt, hvilket slags job de positivt indstillede virksomheder kan
oprette. Virksomhederne fik forskellige mulige jobtyper at valge imellem,
og i tabel 7.2 ser vi den andel af virksomhederne, som har svaret ja til at
kunne oprette den enkelte jobtype. De forskellige typer af job er job,
som vi mener, kan udfyldes af personer, som kun arbejder fi timer om
ugen. For eksempel kan et frokostjob besti i hver dag at rydde op i kan-
tinen. En lille del af et ordinart arbejde kan vare kopiopgaver, mens et
ydertimejob kan vare at feje og rydde op péd verkstedet, nar handver-
kerne er giet hjem.

TABEL 7.2

Andel virksomheder, som har svaret ja til, at kunne beskaeftige personer med
nedsat arbejdsevne i fa timer om ugen opdelt pa jobtype.l Seerskilt for sektor og
virksomhedsstgrrelse. 2012. Procent.

Private virksomheder. Offentlige virksomheder.

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

Lille del af et ordineert job 79 79 79 80 71 78 79
Som led i et seesonbetonet

arbejde 52 49 52 61 46 59 54
Et ydertimejob 61 70 61 63 69 64 62
Et frokostjob 28 54 29 54 69 56 35
Et aflastningsjob 55 75 56 70 75 71 60
Smaopgaver, der ikke er

tidsstyret 87 89 87 85 91 86 87
Andre muligheder 3 10 4 6 11 7 4
Anm.: Uveegtet beregningsgrundlag: 1.017.
1. Det er muligt for virksomheden at veelge flere forskellige jobtyper.

Som det fremgér af tabellen, ser virksomhederne store muligheder i
smaopgaver, der ikke er tidsstyret. Nasten 90 pct. af virksomhederne kan
tilbyde sddan et job. En af grundene til det er formentlig, at sidan et job
kan indpasses i arbejdsrytmen, ogsd selv om personens arbejdsindsats er
ustabil. Cirka 75 pct. af virksomhederne kan finde arbejdsopgaver, som
udgor en lille del af et ordinart job. Det handler sikkert om arbejdsopga-
ver, som gor arbejdsdagen lettere at overskue for ordinaert ansatte, nir de
far lidt hjaelp af personer i et fleksjob nogle fi timer om ugen. Selv om
kun cirka 30 pct. af virksomhederne er positive over for et frokostjob,
mi det i det store og hele siges, at virksomhederne rummer gode mulig-
heder for at beskaftige personer med nedsat arbejdsevne i fi timer om
ugen.
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Ud over typen af job har vi ogsa set pa, hvilke arbejdsomrader jobbet
kunne vere indenfor. Tabel 7.3 lister de forskellige omrader op, som vi
har spurgt ind til. Listen er ikke fuldt dekkende, men indeholder de typi-
ske arbejdsomrader. Som det fremgir, skiller servicearbejde sig klart ud,
idet de fleste af virksomhederne kan tilbyde sadan et arbejde. Det haenger
formentlig sammen med, at det er et stort arbejdsomride i dag. Selv om
rengoringsarbejde ogsa er et servicearbejde, har vi spurgt serskilt til det,
da sidant et arbejde maske kan rumme muligheder for et job i fa timer
om ugen i mange virksomheder. Det ser ud til, at mange virksomheder
kan til tilbyde sidant et job. At dette er et stort omrdde, skal formenligt
ses i lyset af, at det kan indpasses fleksibelt i arbejdsgangen pa mange
arbejdspladser. Samme mulighed eksisterer formentlig ikke med meget
produktionsarbejde, hvilket forklarer, hvorfor kun knap 20 pct. af virk-
somhederne ser det som en mulighed. Problemet er, at de fleste produk-
tionsjob er indrettet efter en 8-timers arbejdsdag, og at det er svart at
dele sidanne job i mindre enheder. Samme forklaring ligger sikkert ogsa
bag ved, at kun 25 pct. af virksomhederne mener, de kan ansatte en per-
son i et fleksjob til et transportarbejde i fi timer om ugen.

TABEL 7.3

Arbejdsomrader for et job i f& timer om ugen for personer med nedsat arbejdsev-
ne i virksomheder, der har svaret ja til at kunne beskeeftige dem®. Szerskilt for
sektor og virksomhedsstarrelse. 2012. Procent.

Private virksomheder. Offentlige virksomheder.
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
Administrativt arbejde 52 69 53 61 7 64 55
Servicearbejde 72 80 72 85 85 85 75
Rengaringsarbejde 64 54 64 65 55 64 64
Kantinearbejde 11 44 13 34 56 38 18
Transportarbejde 29 33 29 8 21 10 25
Lagerarbejde 37 55 38 10 18 11 32
Produktionsarbejde 23 33 24 21 71 3 19
Kommunikations- og pr-
arbejde 23 27 24 42 41 42 27
Andet 3 3 3 9 8 9 4
Anm.: Uveegtet procentgrundlag: 1.017.
1. Det er muligt for virksomheden at veelge flere forskellige arbejdsomrader.

Til gengzeld har mange virksomheder tilsyneladende et administrativt ar-
bejde, som kun krever nogle fa timer om ugen at udfere. Det gzlder iser
de store virksomheder, hvor knap 70 pct. af dem inden for den private
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sektor kan tilbyde siddant et job, mens lidt over 75 pct. af de store offent-
lige virksomheder kan. Det skyldes sikkert, at der i store virksomheder er
gode muligheder for at finde pé afgreensede administrative sméjob, som
kan indpasses fleksibelt i arbejdsrytmen. Endelig legger vi maerke til, at
omkring 25 pct. af virksomhederne siger, at de har et arbejde inden for
kommunikation og pr-arbejde. Det er et arbejdsomride, som i det fleste
tilfzlde md formodes at krave en uddannelse for at udfore. Det vil sige,
at virksomhederne ikke kun tenker pa ufaglerte job, men ogsa pi job,
som primert varetages af personer med en uddannelse. Her er det navn-
lig den offentlige sektor, som har siddanne job. Det skal dog lige bemzer-
kes, at de andre omrader i tabellen ogsd kan tenkes at indbefatte job,
som stiller krav om en uddannelse — fx administrativt arbejde.

Alt i alt kan vi konstatere, at cirka halvdelen af virksomhederne
kan oprette et tleksjob, som kun tager nogle fi timer om ugen at udfere.
Navnlig har de mulighed for at ansatte personer i fleksjob til at varetage
ikke-tidsstyret smajob, og det er inden for omrdder som servicearbejde,
rengoringsarbejde og administrative arbejde.

BEGRANSNINGER FOR ET FLEKSJOB

Vi spurgte de virksomheder, som siger, de ikke kan oprette fleksjob i fi
timer, hvad det skyldes. De fik en rekke svarmuligheder, som fremgar af
tabel 7.4. De handler om de velkendte, ’for meget besvar”, nogle orga-
nisatoriske forhold samt medarbejdernes holdning til disse job.

At det er ”for besverligt”, kan tenkes at handle om bekymring
for flere ting, fx: a) at samarbejdet med jobcentret er bureaukratisk, om-
stendeligt og tidskrevende, b) at de personlige krav til medarbejdere om
fx at skulle arbejde sammen med personer med nogle specielle behov er
store og giver forstyrrelser i dagligdagen, som der ikke er tid til, og c) at
de er bekymrede for ustabilt produktionsflow.

3 ud af 4 virksomheder angiver, at det er ”for besverligt”, som
begrundelse for ikke at ville ansatte en person i et fleksjob i fd timer om
ugen. For de virksomheder 1 CABI’s survey, som siger nej til at skabe et
fleksjob, er grunden, at det er forbundet med for meget administrativt
bovl (CABI, 2012). For eksempel kan det vare besvarligt at skulle lave
en ny indretning af en arbejdsplads eller at organisere arbejdet pd en an-
den made. Omkring halvdelen af virksomhederne giver den begrundelse.
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For mange virksomheder er det siledes svart at forestille sig, hvordan de
kan tilrettelegge arbejdet, sa et job i fa ugentlige timer kan indpasses i
arbejdsrytmen.

TABEL 7.4

Grunde til, at det er for sveert at oprette job med fa timer til personer med nedsat
arbejdsevne. Besvarelser blandt virksomheder, som ikke har oprettet sadanne
job.l Seerskilt for sektor og virksomhedssterrelse. 2012. Procent.

Private virksomheder.  Offentlige virksomheder.

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

For meget besveer 75 82 75 68 68 68 T4
Sveert at finde afgreensede

funktioner 86 88 86 91 87 90 87
Arbejdspladsen er for lille 74 13 69 61 15 52 66
Det kraever en ny indretning af

en arbejdsplads 49 37 48 40 23 37 46
Det kraever ny organisering af

arbejdet 59 68 60 45 50 46 58
Der er modstand fra medarbej-

derne 14 14 14 22 16 21 15
Andre grunde 10 25 11 16 22 17 12
Anm.: Uveegtet procentgrundlag: 1.221.
1 Det er muligt for virksomheden at veelge flere forskellige grunde.

Imidlertid er den vasentligste barriere for at oprette sidanne fleksjob, at
de slet ikke kan skabes.?> Hele 87 pct. af virksomhederne siger, at det er
svert at finde afgrensede funktioner. Det gelder formentlig flere af de
jobtyper, som vi beskrev i forrige afsnit. I CABI’s survey siger de virk-
somheder, der ikke kan oprette et fleksjob af fd timers varighed, at de
ikke har arbejdsopgaver til det (CABI, 2012).

Endelig bemzarker vi, at de fleste af virksomhederne ikke mener,
at sddanne job vil give modstand hos medarbejderne. Det taler for, at de
fleste af virksomhederne opfatter det primart som et praktisk problem at
oprette job til personer med nedsat arbejdsevne, som kun kan arbejde fa
timer om ugen.

Ganske fi af virksomhederne har i det hele taget overvejet at op-
rette sidan et job (se tabel 7.5). En grund til det kunne vzre, at de ikke er
blevet kontaktet af et jobcenter. Kun cirka 10 pct. af virksomhederne,
bidde smi og store private og offentlige virksomheder, har oplevet en
sadan kontakt. Det kunne vare en grund til, at de fleste af virksomhe-

35. 1 store og mellemstore virksomheder kan en medvirkende forklaring pa det vaere, at arbejdsop-
gaver som rengoring, kantinedrift og lignende opgaver outsources.
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derne ikke tror, at jobbet er praktisk muligt at skabe. Derfor har vi stillet
virksomhederne en rxkke sporgsmal om, hvad der kunne fa dem til at
anszatte en person i et fleksjob fa timer om ugen.

TABEL 7.5

Virksomheder, som har overvejet et job i fa timer om ugen til personer med ned-
sat arbejdsevne. Besvarelse blandt virksomheder, som ikke har oprettet sadan et
job.1 Seerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. 2012. Procent.

Private virksomheder. Offentlige virksomheder.

antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ Talt 2-49 50+ T alt Alle
Har overvejet det 3 5 3 3 5 4 3
Er blevet kontaktet af job-
center 9 16 10 9 10 9 10
Anm.: Uveegtet procentgrundlag: 1.221.
1 Det er muligt for virksomheden at veelge begge svarmuligheder.

Selv om virksomhederne sikkert kan fa information og hjzlp andre ste-
der fra — fx fra deres arbejdsgiverorganisation — si er det nok primert
jobcentret, som er den vigtigste aktor her. Man kunne forst og fremmest
forestille sig, at mere information om disse fleksjob kunne forbedre virk-
somhedernes beslutningsgrundlag og saledes fi dem til at overveje en
anszattelse.

Knap 25 pct. af virksomhederne mener, at yderligere informati-
on om vilkirene for denne type af ansattelser vil ndre deres syn pa dem,
jf. tabel 7.6. Det gelder information om bade vilkirene for dem selv og
vilkdrene for personerne med nedsat arbejdsevne. Blandt virksomheder-
ne er der pa dette punkt ikke den store forskel mellem private og offent-
lige og store og sma virksomheder.

Mere information er det, som betyder mest, mens hjelp til at
skabe jobbet og til administrationen i forbindelse med jobbet ikke spiller
den store rolle. Cirka 10 pct. mener, at disse former for hjxlp vil ndre
mulighederne for at oprette sidanne job. Vi bemarker dog, at 22 pct. af
de store offentlige virksomheder gerne vil benytte sig af hjelp til at op-
rette et job, som kun kraver fi timers arbejdsindsats om ugen.

Sammenlagt kan vi konstatere, at det er manglende muligheder
for at oprette et fleksjob af fd timers varighed om ugen, som er hoved-
forklaringen p4, at virksomhederne synes, de ikke kan gore det. Mere
information om vilkdrene for sidanne anszttelser kan evt. fi nogle af
disse virksomheder til at overveje at skabe et fleksjob pa disse vilkr.
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TABEL 7.6

Tiltag, som kan fa virksomheder til at anseette en person med nedsat arbejdsevne
i f& timer om ugen. Besvarelser blandt virksomheder, som ikke har oprettet sadan
e’tjob.1 Seerskilt for sektor og virksomhedsstgrrelse. 2012. Procent.

Private virksomheder. Offentlige virksomheder.
antal ansatte antal ansat

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

Hjeelp til at skabe selve job-

bet 11 7 11 11 22 13 11
Hjeelp til administration i

forbindelse med jobbet 10 5 9 6 8 7 9
Mere information om vilkare-

ne for virksomheden 23 24 23 24 26 25 24

Mere information om vilkare-
ne for en person med ned-

sat arbejdsevne 24 23 24 21 26 22 24
Behov for anden type af
hjeelp 0 7 1 1 1 1 1

Anm.: Uveegtet procentgrundlag: 1.221.
1 Det er muligt for virksomheden at veelge flere forskellige tiltag..

JOB EFTER DE SOCIALE KAPITLER

1 kapitel 2 beskrev vi, at en vasentlig betingelse for at fastholde en med-
arbejder i fleksjob kan vare, at denne medarbejder forst er ansat efter de
sociale kapitler 1 1 4r.3%37 Tanken med dette forlob er formentlig, at det
skal afproves, om medarbejderen kan fortsxtte pa disse vilkdr eller igen
arbejde pa ordinare vilkir. Som sidan er jobbet efter de sociale kapitler
pa almindelige vilkdr, men vil afvige fra overenskomsterne pa forskellige
punkter athzngig af medarbejderens behov (Jorgensen, 2006). Eksem-
pelvis kan der vare tale om kortere arbejdstid, flere pauser, nedsatte
jobkrav og lavere lon. Disse job forhandles pa plads mellem arbejdstager,
arbejdsgiver og den relevante faglige organisation. Aftalen tager ud-
gangspunkt i den enkelte medarbejders behov.

36. En anden mulighed er, at medarbejderen pi anden made er ansat pi sarlige vilkdr. Safremt det er
oplagt, at medarbejderen pa grund af en alvorlig sygdom eller ulykke aldrig igen kommer til at
arbejde pa ordinzre vilkar, kan medarbejderen ogsa skifte til et fleksjob uden forst at have vaeret
ansat efter de sociale kapitler.

37.1 de tidligere arboger omtales disse job som aftalebaserede skinejob, men da al omtale af fleksjob
pa beskaftigelsesministeriets hjemmesider og i loven om aktiv arbejdsmarkedspolitik bruger ter-
men job efter de sociale kapitler, benytter vi ogsa denne term her.
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TABEL 7.7
Andel virksomheder, som kender til muligheden for at fastholde medarbejdere
efter de sociale kapitler. Saerskilt for sektor og virksomhedsstgrrelse. 2012. Pro-

cent.
Private virksomheder. Offentlige virksomheder.
antal ansatte antal ansatte
2-49 50+ T alt 2-49 50+ T alt Alle
2012 25 37 26 47 47 47 30

Anm.: Uvaegtet beregningsgrundlag: 2.272.

Vi ved ikke, hvor mange timer om ugen personer, som arbejder i de job,
som allerede er oprettet efter de sociale kapitler i dag. Under alle om-
stendigheder er det interessant at vide, om virksomhederne kender til
muligheden for at fastholde medarbejdere efter de sociale kapitler. Af
tabel 7.7 fremgdr deres svar pa dette sporgsmal. Neasten halvdelen af de
offentlige virksomheder kender til denne mulighed, mens lidt under en
tredjedel af de store private virksomheder gor det, og en fjerdedel af sma
private gor det. Dette svar skal formentlig ses i lyset af, at disse job ikke
var serligt udbredte for reformen af fleksjobreformen, og at reformen
forst lige er sat 1 vaerk. Kendskabet vil efter al sandsynlighed oges, i takt
med at virksomhedernes medarbejdere fir behov for et fleksjob, og at
muligheden for et job efter de sociale kapitler skal droftes.

OPSAMLING

Knap halvdelen af virksomhederne er positive over for at oprette et
fleksjob i fi timer om ugen til personer med nedsat arbejdsevne. De sma
virksomheder er mest dbne over for sidanne job. De job, som kan
komme pi tale, er navnlig diverse smiopgaver og en mindre del af et
ordinart job. De fleste af virksomhederne forestiller sig, at disse job er
inden for servicearbejde og administrativt arbejde.

Langt de fleste af de virksomheder, som ikke umiddelbart ser
nogen mulighed for sidant et job, begrunder det med, at det er svart at
finde 7afgrensede funktioner”. Mange virksomheder finder det ogsa be-
sveerligt. En fjerdedel af virksomhederne siger, at information om vilké-
rene for sidanne ansaxttelser kan fa dem til at overveje sidan et job. En
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tiendedel siger, at hjlp til at skabe jobbet kan f4 dem til at oprette sidan
et job.

Endelig kan vi konstatere, at cirka halvdelen af de offentlige
virksomheder og under en tredjedel af de private virksomheder kender til
job efter de sociale kapitler, som i dag er blevet et nedvendigt led i man-
ge fastholdelsessager, hvor medarbejdere onsker at skifte til fleksjob.
Dette kendskab vil formentlig blive storre, nir den nye reform kommer

mere 1 brug.
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BILAG1 DATA

I dette bilag beskriver vi datagrundlaget for denne arbog. Datagrundlaget
bestir af en sporgeskemaundersogelse blandt danske virksomheder, og
dataindsamlingen er gennemfort af SFI Survey i perioden oktober 2012
til primo marts 2013. I dette bilag beskriver vi den anvendte stikprove og
gennemforelsen af dataindsamlingen.

STIKPR@VE

Til udtagelsen af stikproven har SFI Survey benyttet KOB-databasen,
som drives af Experian. Det er en database, som bestar af alle virksom-
heder i Danmark, og som lobende opdateres. Kun virksomheder med
mindst 2 ansatte indgir i stikproven. Af bilagstabel B1.1 fremgir det, at
der i 2012 var 98.274 virksomheder i Danmark med mindst 2 ansatte.
Heraf har SFI Survey udtrukket en stikprove, som bestar af 3.499 private
og offentlige virksomheder samt selvejende institutioner.

Den udtrukne stikprove er stratificeret efter sektor og storrelse,
hvor storrelse er mélt ud fra antal ansatte. | strata med store virksomhe-
der er en stor andel af virksomhederne udtrukket, mens kun en mindre
andel af virksomhederne er udtrukket i strata med sma virksomheder.
Denne fremgangsmade benytter vi, fordi der er langt flere sma end store
virksomheder. Vi mener, det er vigtigt at overreprasentere de store virk-
somheder i stikpreven, da de store virksomheder beskaftiger en stor del
af arbejdsstyrken, og da vi ensker at sikre reprasentativiteten i de enkelte
strata. Population, strata og stikprove fremgir af bilagstabel B1.1.

DATAINDSAMLING METODE

Dataindsamlingen er gennemfort som telefoninterview. Intervieweren fra
SFI Survey har forst ringet til virksomheden for at identificere den per-
sonaleansvarlige eller den lokale leder af arbejdspladsen. Herefter har
intervieweren sendt et brev til den personaleansvarlige/lokale leder og
taget telefonisk kontakt med péigaeldende for at gennemfore interviewet
inden for fa dage.

Interviewerkorpset blev instrueret i telefonisk at kontakte en
person med kendskab til personaleforholdene i virksomheden. I de store
og mellemstore virksomheder er det typisk en ansat i personaleafdelingen,
mens det i de mindre virksomheder som regel er ejeren. Det skulle sikre,
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at svarpersonerne er bekendt med personaleforholdene i deres virksom-
hed.

Interviewkorpset blev ogsa instrueret i, hvordan vi opfatter en
virksomhed 1 denne undersogelse, sidan at svarpersonenerne kun skulle
svare pa vegne af deres afgrensede enhed. En virksomhed kan vare en
selvstendig tommermester pd samme adresse, men virksomheden kan
ogsd vare en bankfilial, som tilherer en storre bankkoncern. Saledes ser
vi bankfilialen som en selvstendig virksomhed. Det samme gor vi med
supermarkedet, selv om det er med i en kade. Helt tilsvarende ser vi en
kommunal bernehave som en selvstendig virksomhed, selv om det er
kommunen, som er den formelle arbejdsgiver.

SVARPROCENT

I alt blev der gennemfort interview med 2.319 virksomheder, hvilket sva-
rer til en svarprocent pa 67.38 Der er forskellige grunde til, at SFI Survey
ikke kunne gennemfore et interview med resten af virksomhederne. For
eksempel onskede nogle ikke at deltage (20 pct.), intervieweren kunne
ikke treffe den personaleansvarlige (5 pct.), og nogle virksomheder var
ophort med at eksistere (3 pct.). Set i forhold til sidste arbog fra 2011,
hvor svarprocenten var 60 pct., er svarprocenten denne gang bedre.

VAGTE

Da vi har en stratificeret stikprove, og svarprocenten endvidere varierer
for strata, anvender vi vagte i flere af analyserne i drbogen. De vagte, vi
anvender, fremgér ogsa af bilagstabel B.1. I tabeller med fordelinger og
gennemsnit er vores stikprove vagtet op til hele populationen af danske
virksomheder. Vi vagter imidlertid ikke i regressionsanalyserne (se ogsd
bilag 2).

SPORGSMALENE

SFI’s kortlegning af virksomhedernes sociale engagement er gennemfort
siden 1998, og virksomhederne er blevet interviewet om deres sociale
engagement hvert andet dr. En stor del af sporgsmalene i skemaet fra
2012 er udviklingssporgsmal: De har indgaet 1 dataindsamlingerne 1 flere
ar, hvilket gor det muligt at felge udviklingen i virksomhedernes indsat-
ser 1 forhold til forebyggelse, fastholdelse og anszttelser.

38. Af bilagstabel B1.1 fremgar det, at der er opnaet svar fra 2.325 virksomheder. Nogle fi af disse
interview er dog kun delvist gennemfort. Hele interviewet er gennemfort for 2.319 virksomheder.
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Ud over udviklingssporgsmélene og en rakke baggrundsporgs-
mal (fx om uddannelsessammensatningen pa virksomheden og virk-
somhedens okonomiske situation) indeholder sporgeskemaet til VSE-
arbogerne typisk ogsd en rakke sporgsmal relateret til et sarligt tema,
som tages op det pigzldende ar. I denne arbog er der et serligt fokus pa
fleksjobreformen, som tradte i kraft den 1. januar 2013. Spergsmalene
fokuserer pa virksomhedernes syn pa og vurdering af reformen.

Endelig er det vigtigt at vaere opmarksom p4, at vi (bevidst) ikke
har defineret, fx hvad vi mener med ”en person med et handicap” og et
uformelt skanejob”. Det vil sige, at virksomhederne svarer ud fra, hvad
de opfatter som handicap og skanehensyn. Det samme er tilfzeldet for de
ovrige sporgsmal.
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BILAGSTABEL B1.1
Virksomhedspopulation, stikprave og veegte.

Antal Opnéelses-  Opnaelses-

ansatte Strata Population Stikprave antal procent Veegt
Private
2-4 1 40.668 305 144 47 280
5-9 2 22.210 222 116 52 191
10-19 3 12.014 239 137 57 87
20-49 4 7.573 303 205 68 37
50-99 5 2.651 397 255 64 10
100-199 6 1114 223 147 66 8
200-499 7 601 301 193 64 3
500-999 8 164 159 91 57 2
1.000-

2.499 9 85 80 45 56 2
2.500-

4.999 10 15 14 11 79 1
5.000-

9.999 11 6 6 4 67 2
10.000-

24,999 12 4 4 4 100 1
25.000+ 13 1
Offentlige
2-4 14 727 36 26 72 28
5-9 15 1.576 79 59 75 27
10-19 16 2.579 129 103 80 25
20-49 17 1.881 132 115 87 16
50-99 18 1.097 165 136 82 8
100-199 19 332 166 139 84 2
200-499 20 158 147 118 80 1
500-999 21 27 27 22 81 1
1.000-

2.499 22 78 31 23 T4 3
2.500-

4.999 23 19 1 0 0
5.000-

9.999 24 9
10.000-

24,999 25 5 2 2 100 3
25.000+ 26 3
Selvejende
2-4 27 497 50 37 T4 13
5-9 28 636 64 51 80 12
10-19 29 617 62 52 84 12
20-49 30 510 51 44 86 12
50-99 31 226 23 20 87 11
100-199 32 122 24 21 88 6
200-499 33 49 3 3 100 16
500-999 34 17 1 0 0
1.000-

2.499 35 2 2 1 50 2
2.500-

4.999 36 1 1 1 100 1
Talt 98.274 3.449 2.325 67

Kilde: SFI Survey.
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BILAG 2 STATISTISKE METODER OG INDEKS

STATISTISKE REDSKABER

I drbogen bruger vi forskellige redskaber i vores analyser. Vi benytter
blandt andet almindelige frekvenstabeller. Eksempelvis bruger vi en fre-
kvenstabel, nar vi beskriver, hvor mange virksomheder der har personer
med handicap ansat. For at vurdere, om der er forskel mellem malingen i
2012 og tidligere undersogelsesir, laver vi et chi?-test. 2012 anvendes her
som referencedr. Enkelte gange har vi ogsa sammenlignet gennemsnits-
verdier for forskellige grupper. For at vurdere, om der er en forskel pa
gruppernes gennemsnitsvaerdier, har vi anvendt t-test. I frekvenstabeller,
gennemsnit, chi’-test og t-test anvender vi vagtene, som er beskrevet i
bilag 1. For at vi kan lave test mellem 4rene, skal der vare mindst to virk-
somheder i hvert strata. Derfor har vi udelukket de virksomheder, som
er de eneste i deres strata, fra frekvenstabeller, udregningen af gennem-
snit og tests.

1 analyserne bruger vi to forskellige slags regressionsmodeller,
dels linexr regression, og dels probit-regression. Linexr regression veal-
ges, nir den variabel, der skal forklares, er kontinuert, dvs. typisk en skala
med flere trin. Et eksempel er indekset for fastholdelse, som maler, i
hvor hoj grad virksomhederne anvender forskellige tiltag for at fasholde
seniorer. Indekset har vaerdier fra 0 til 10. Man inddrager en rakke bag-
grundsvariable for at se, om de er med til at forklare virksomhedens
rummelighed. Probit-regressioner benyttes, nir den variabel, der skal
forklares, er opdelt i to svarkategorier, fx ja eller nej. Et eksempel fra ar-
bogen er, om virksomheden har ansat en eller flere medarbejder pa serli-
ge vilkar. I en probit-regression kan sandsynligheden for, at en virksom-
hed svarer ja, forklares ved at benytte en rakke baggrundsvariable, sd
man kan se, hvad deres betydning for svaret er. I regressionsanalyserne
anvender vi ikke vagte.
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BAGGRUNDSVARIABLE I REGRESSIONSANALYSER

Vi benytter i regressionsanalyserne en rakke baggrundsvariable, som er-

faringsmaessigt har betydning for virksomhederne sociale engagement.

Disse variable er folgende:
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Region reprasenterer de fem danske regioner.

Virksombedens storrelse viser, om der er 2-49 ansatte, eller om der er
50 eller flere ansatte.

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

Branche er en inddeling 1 11 hovedgrupper af brancher i Danmark
(DB07-kode).

Moderne organisations- og ledelsesformer males ved at sporge, hvordan
vitksomheden vurderer deres egen brug af organisations- og ledel-
sesformer i forhold til andre virksomheder. Kan besvares med “over
gennemsnittet”, ”som gennemsnittet” eller “under gennemsnittet”.
CSR viser, om virksomheden beskaftiger sig med CSR (virksomhe-
ders sociale ansvar).

Opleringstid er et sporgsmal til virksomheden, om der er job, som en
nyansat kan lere at udfore i lobet af meget kort tid.

Apndel nfaglerte er andelen af ufaglerte medarbejdere pa virksomhe-
den.

Andel hojtuddannede er andelen af medarbejdere pa virksomheden
med en lang videregiende uddannelse.

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

Konkurrenceforbold viser, om virksomheden vurderer, at de oplever
konkurrence fra virksomheder, der ikke overholder de danske over-
enskomster.

Fastholdelsesproblemer af medarbejdere et et sporgsmal, hvor virksomhe-
den giver udtryk for, hvor svart det er at fastholde kvalificerede
medarbejdere. Besvares fra ”meget let” til “meget sveert”.
Rekrutteringsproblemer er et sporgsmal, hvor virksomheden giver ud-
tryk for, hvor sveert det er at tiltrekke kvalificeret arbejdskraft. Be-
svares fra “meget let” til ’meget svart”.



BILAGSTABEL B2.1
Gennemsnitsveerdier for de variable, der indgar i regressionsanalyserne. 2012,

Gennemsnit
Region
Nordjylland 012
Midtjylland 0722
Syddanmark 0,27
Hovedstaden 0,26
Sjeelland 013
Antal ansatte
2-49 091
50+ 0,09
Sektor
Privat 0,83
Offentlig 017
Branche
Landbrug mv. 0,04
Fremstilling mv. 0,09
Bygge- og anleegsvirksomhed 011
Engros- og detailhandel 0,26
Transport mv. 0,05
Hotel- og restaurationsvirksomhed 0,04
Information og kommunikation 0,02
Finansiering mv. 0,04
Liberale, videnskabelige, tekniske og administrative tjenesteydelser 0,10
Offentlig administration, uddannelse, sundhed og velfzerd 0,20
Andet 0,06
Moderne ledelse
Over gennemsnittet 0,26
Som gennemsnittet 0,51
Under gennemsnittet 014
Uoplyst 0,08
Har CSR
Ja 0,32
Nej 0,66
Uoplyst 0,02
Let oplaering
Ja 051
Nej 0,48
Uoplyst 0,01
Medarbejdersammensaetning
Andel ufagleerte 26,58
Andel med lang videregaende uddannelse 8,79
Virksomhedens okonomiske situation
Seerdeles god 013
Ret god 0,35
Nogenlunde 0,37
Mindre god 011
Tkke god 0,02
Uoplyst 0,01
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BILAGSTABEL B2.1 FORTSAT
Gennemsnitsveerdier for de variable, der indgar i regressionsanalyserne. 2012.

Gennemsnit
Har konkurrenter, som ikke overholder dansk overenskomst
Ja 021
Nej 0,76
Uoplyst 0,03
Fastholdelse af medarbejdere
Meget let 0,46
Let 037
Hverken sveert eller let 012
Sveert 0,03
Meget sveert 0,01
Uoplyst 0,01
Rekruttering af medarbejdere
Meget let 0,33
Let 0,31
Hverken sveert eller let 011
Sveert 011
Meget sveert 0,04
Uoplyst 0,09
Uvaegtet beregningsgrundlag 1.858

I de tabeller med regressionsanalyser, der er vist i bilag 3, indgar variab-
lene ”fastholdelsesproblemer”, rekrutteringsproblemer” og virksom-
hedens okonomiske situation” ikke. Vi har haft dem med 1 en tidligere
udgave af regressionsanalyserne, men de var ikke statistisk signifikante i
nogen af analyserne (uanset om de var de eneste baggrundvariable eller
var med i analyserne sammen med de ovrige baggrundsvariable), og det
pévirker ikke koefficienterne for de ovrige variable, at disse tre variable
udelades af analyserne.

Der er flere virksomheder, som har svaret upracist pa sporgsma-
lene om medarbejdernes sammensztning pd uddannelse, og disse virk-
somheder er derfor udeladt af regressionsanalyserne i bilag 3. Derfor er
antallet af observationer mindre i regressionsanalyserne end i de beskri-
vende tabeller i kapitlerne. Bilagstabellerne B2.1 og B2.2 i dette bilag er
baseret pa de virksomheder, der indgar i regressionsanalyserne.

INDEKS

Vi benytter fem forskellige indeks i rapporten. Disse er:
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«  Indeks for personalepolitikker

« Indeks for fastholdelse af seniorer

« Indeks for ansattelser pd sarlige vilkar

o Indeks for fastholdelse

«  Indeks for holdninger til personer med psykiske lidelser.

For at kunne lave de overstiende indeks, er det vigtigt, at de sporgsmal,
der danner grundlag for de forskellige indeks, samvarierer. Til at teste,
om der er samvariation mellem sporgsmilene, anvender vi et mal, der
hedder cronbachs alpha. Dette mil ligger mellem 0 og 1, og jo tzttere
cronbachs alpha er pa 1, jo mere samvariation er der mellem sporgsma-
lene.

FAKTORANALYSE, INDEKS OG TEST AF RELIABILITET

Nedenfor gennemgar vi konstruktionen af de indeks, vi benytter i denne
arbog. Sidst i afsnittet vises en tabel med virksomhedens fordeling pa
indeksvardier.

INDEKS FOR PERSONALE POLITIKKER

Dette indeks for internt forebyggende engagement er konstrueret pd
baggrund af spergsmal om virksomhedens anvendelse af personalepoli-
tikker. Vi har spurgt til fem forskellige politikker: familiepolitik, seniot-
politik, syge- og fravarspolitik, stress- eller trivselspolitik og swrlig politik
for virksomhedens sociale engagement/rummelighed. For hver type pet-
sonalepolitik, virksomheden svarer “ja” til at have, fir den 1 point i in-
dekset, siledes at indekset fir en vaerdi mellem 0 og 5 svarende til antallet
af forskellige personalepolitikker. Cronbachs alpha for dette indeks er
0,87 og kan derfor siges at opfange den samme latente variabel, som vi

her fortolker at veere det internt forebyggende engagement.

INDEKS FOR FASTHOLDELSE AF SENIORER

Det internt afhjelpende engagement males ved at sporge virksomheder-
ne, om de har anvendt en rakke specifikke tiltag for at fastholde seniorer.
Kun virksomheder, som har seniorer ansat, fir en verdi for indekset. Til
seks sporgsmal om, hvorvidt de anvender folgende tiltag for at fastholde
xldre medarbejdere, kan virksomhederne svare enten 1 hoj grad” (3 po-
int), 7’1 nogen grad” (2 point), i mindre grad” (1 point), ’slet ikke” (0
point) eller “ved ikke” (udgdr): kortere arbejdstid med tilsvarende lon-
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nedgang, kortere arbejdstid med hel eller delvis lonkompensation, min-
dre krevende arbejdsopgaver, mere kravende arbejdsopgaver, kompe-
tenceudvikling eller efteruddannelse og mere fleksibel arbejdstid. Indek-
set kan saledes antage vardier mellem 0 og 18, hvilket vi skalerer ned til O
til 10. Cronbachs alpha for dette indeks er 0,70. Vi kan derfor regne med,
at de seks sporgsmdl er et udtryk for den samme underliggende vatiabel,
som her defineres som det internt athjelpende engagement.

INDEKS FOR ANSATTELSER PA SARLIGE VILKAR

Dette indeks dannes pa baggrund af spergsmal om virksomhedes anven-
delse af ansattelser pa serlige vilkar. Vi har spurgt til tre hovedtyper af
ansattelser pa sxrlige vilkar: (1) job med offentlig stotte, (2) aftalebasere-
de skanejob (ansattelser efter de sociale kapitler) og (3) ansattelser i
uformelle skanejob. For hver type anszttelse, virksomheden svarer ”ja”
til at have, far den 1 point i indekset, sdledes at indekset far en vardi mel-
lem 0 og 3. Cronbachs alpha for dette indeks er 0,38. Det er ikke nogen
hoj verdi, men dette indeks er ogsa mere tenkt som en opregning af an-
tal typer af ansettelser pd sarlige vilkar, som virksomheden anvender, og
ikke som udtryk for en latent variabel.

Dette indeks bliver ogsi nogle steder i rapporten omdannet til
dummy-variable, som far verdien 1, hvis indekset har vardierne 1-3.
Den dummy-variabel beskriver, om virksomheden har mindst en medar-
bejder i en af de tre hovedtyper af ansattelser pa sarlige vilkar.

INDEKS FOR FASTHOLDELSE
Indeks for fastholdelse beskriver, hvor mange typer answttelser en virk-
somhed anvender til fastholdelse af medarbejdere pa virksomheden, som
bliver ramt af langtidssygdom eller oplever nedsat arbejdsevne. Vi har
inddraget fire typer af answttelser: (1) job pa normale vilkir uden skéne-
hensyn, (2) job med offentlig stotte, (3) aftalebaserede skinejob (ansat-
telser efter de sociale kapitler) og (4) uformelle skdnejob. Dette indeks
adskiller sig fra indekset for ansattelser pa sarlige vilkir pa to mader.
Dels ved at fastholdelse af langtidssyge eller personer med nedsat ar-
bejdsevne i et job pd normale vilkar uden skanehensyn indgir i indekset.
Dels ved at kun job med offentligt tilskud, hvor medarbejderen var pa
virksomheden i forvejen, indgar i indekset.

For hver type ansettelse, vitksomheden svarer ”ja” til at have,
far den 1 point i indekset, siledes at indekset far en vardi mellem 0 og 4.

140



Cronbachs alpha for dette indeks er 0,49. Det er ikke nogen hoj veardi,
men dette indeks er ogsa mere tenkt som en opregning af antal typer af
fastholdelsesansattelser, som virksomheden anvender, og ikke som ud-
tryk for en latent variabel.

INDEKS FOR HOLDNINGER TIL PERSONER MED PSYKISKE
LIDELSER

Indeks for holdninger til personer med psykiske lidelser er konstrueret
pa baggrund af fire udsagn: ”Ansezttelse af personer med en psykisk li-
delse betyder darligere kvalitet i arbejdet”, ”Ansezttelse af personer med
en psykisk lidelse er for stor en okonomisk udgift”, ”Anseattelse af per-
soner med en psykisk lidelse gor de andre medarbejdere utrygge”, og ”
Anseattelse af personer med en psykisk lidelse et en belastning for med-
arbejdernes sociale fallesskab”. Til hvert sporgsmal bliver virksomhe-
derne spurgt, om de er enige og kan svatre enten i hoj grad” (0 point), i
nogen grad” (1 point), ”i mindre grad” (2 point), ’slet ikke” (3 point)
eller ”ved ikke” (udgir). Indekset kan sdledes variere mellem 0 og 12.
Cronbachs alpha for indekset er 0,77, og det kan dermed benyttes til at
opfange en fzlles underliggende variabel.
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VIRKSOMHEDERNES FORDELING PA INDEKSVARDIER
Bilagstabel B2.2 viser virksomhedernes fordeling pa verdier for de fem
beskrevne indeks.

BILAGSTABEL B2.2
Virksomhederne fordelt efter indeksveerdier. Procent.

Indeks for personalepolitikker

0 22
1 21
2 13
3 17
4 18
5 9
Indeks for fastholdelse af seniorer

25
Fra O tilog med 3 30
Fra 3 til og med 6 32
Fra 6 til og med 8 9
Fra 8 til og med 10 4
Indeks for anseettelser pa seerlige vitkar
0 56
1 36
2 8
3 0
Indeks for fastholdelse
0 55
1 42
2 3
3 0
4 0
Indeks for holdninger til personer med psykiske lidelser
0 4
1 1
2 2
3 2
4 6
5 7
6 9
7 7
8 15
9 10
10 10
11 10
12 17
Uvaegtet beregningsgrundlag 1.858
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BILAG 3

TABELLER TIL KAPITEL 3

BILAGSTABELLER

BILAGSTABEL B3.1

Virksomhedernes fordeling pa indekset for personalepolitikker.” Seerskilt for sek-

tor og virksomhedsstarrelse. 2008, 2010 og 2012. Procent.

Private virksomheder,
antal ansatte

Offentlige virksomheder,
antal ansatte

2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
2008
0 27 4 26 4 1 4 23
1-2 44 35 43 21 11 19 41
3-4 25 41 26 50 54 50 28
5 5 21 6 25 35 27 8
I alt, procent 101 101 101 100 101 100 100
Uveegtet beregnings-
grundlag 567 458 1.025 393 547 940 1.965
2010
0 26 2 24 6 0 5 20
1-2 34 28 33 20 10 17 30
3-4 32 50 33 54 61 55 38
5 8 19 9 21 28 23 12
I alt, procent 100 99 99 101 99 100 100
Uveegtet beregnings-
grundlag 548 455 1.003 435 544 979 1.982
2012
0 25 3 24 13 1 11 21
1-2 41 18 40 13 6 12 34
3-4 28 58 31 57 60 57 36
5 5 21 7 17 34 20 9
I alt, procent 99 100 102 100 101 100 100
Uveegtet beregnings-
grundlag 642 596 1.238 474 530 1.004 2.242

Forskel mellem 2008 og

2012

Forskel mellem 2010 og

2012

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2008 er 1.965 for 2010: 1.982 og for 2012: 2.242.
Forskellene i fordelingen mellem 2008 og 2012 og mellem 2010 og 2012 er testet med chi-test. * angiver signifi-

kans pa et 5-procents-niveau, ** angiver signifikans pa et 1-procents-niveau, og

procents-niveau.

1 Indekset har veerdier fra O til 5: jo hgjere veerdi, desto flere personalepolitikker, se bilag 2.

angiver signifikans pa et 0,1-
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BILAGSTABEL B3.2

Virksomhedernes fordeling pa indekset for fastholdelse af seniorer.” Seerskilt for

sektor og virksomhedsstgrrelse. 2007 og 2010. Procent.

Private virksomheder, Offentlige virksomhe-
antal ansatte der, antal ansatte
2-49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle
2007
0 6 3 5 12 2 9 6
1-5 33 30 32 28 15 24 30
6-10 43 44 43 43 46 44 43
11-17 18 22 19 17 36 23 20
18 1 1 1 0 2 1 1
T alt, procent 100 100 100 100 100 100 100
Forskel mellem 2007 og 2012 o o o > o
2010
0 27 8 25 16 3 12 21
1-5 24 18 23 32 19 28 25
6-10 28 39 29 32 54 38 32
11-17 20 34 22 18 24 20 21
18 1 1 1 3 0 2 1
T alt, procent 100 100 100 100 100 100 100

Forskel mellem 2010 og 2012

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2007 er 1.465 og for 2010 1.553.

Forskellene i fordelingen mellem 2007 og 2012 og mellem 2010 og 2012 er testet med chi*-test. * angiver signifi-

kans pa et 5-procents-niveau, ** angiver signifikans pa et 1-procents-niveau, og

procents-niveau.

Hokk

angiver signifikans pa et 0,1-

1 Indekset har veerdier fra O til 18: jo hgjere veerdi, desto mere anvender virksomheden de specifikke seniorpolitiske
tiltag, se bilag 2. Bemzerk at indekset ikke er skaleret om til veerdier fra 1-10 i denne tabel.
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TABELLER TIL KAPITEL 4

BILAGSTABEL B4.1
Virksomheders begrundelse for ikke at anvende mentorordningen. Opdelt pa un-
derspgelsesar. Szerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder Offentlige virksomheder
antal ansatte antal ansatte
2- 49 50+ Talt 2-49 50+ Talt Alle

Kender ikke men-

torordningen
2008 27 24 26 20 21 %% 20 26
2010 25** 18 25% 17 18** 17 23*
2012 26 20 26 19 9 17 24
Har ikke behov for

mentorer
2008 73 56 72 68 51 *** 65 71
2010 71 62 70* 66 55 ** 64 69 *
2012 68 59 67 65 54 63 66
Giver for meget

besveer, papirar-

bejde eller bu-

reaukrati
2008 1* 4 1* 1 2% 1 1
2010 1* 4 1* 1 1* 1 1
2012 3 2 3 1 1 1 2
Andet
2008 0 2 6 ** 1 2% 15 0**
2010 1* 1 1* 3* 2 3* 2%
2012 1 1 1 1 2 1 1

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2008 er 1.987, for 2010 er 1.999 og for 2012 er 2.296.
Forskellene i fordelingen mellem 2008 og 2012 og mellem 2010 og 2012 er testet med chi-test. * angiver signifi-
kans pa et 5-procents-niveau, ** angiver signifikans pa et 1-procents-niveau, og *** angiver signifikans pa et 0,1-

procents-niveau.
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BILAGSTABEL B4.2

Virksomhederne fordelt efter, hvor de indhenter informationer om mulighederne
for ansaettelse og fastholdelse af personer med nedsat arbejdsevne. Opdelt efter
undersggelsesar. Saerskilt for sektor og virksomhedsstarrelse. Procent.

Private virksomheder,
antal ansatte

Offentlige virksomheder,
antal ansatte

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

Jobcentret/

kommunen
2008 60* 49 % 55* 63~ 56 * 49 %
2010 69** 81 70 85 98 87 T4*
2012 76 80 76 90 95 91 79
Vidensportaler og

hjemmesider
2008 34 48 35% 62* 63* 63* 38*
2010 12* 18 12 14 21 16 13
2012 17 22 17 19 16 18 17
Arbejdsgiverorgani-

sationer
2008 11 20 12** 8 15 9 11
2010 13* 22 10~ 9 14 13 13
2012 8 25 9 9 9 9 9
Andre virksomheder

og virksomheds-

netvaerk
2008 13~ 16 13** 3 6 *** 4 12*
2010 6* 16 7 8 9 8 7
2012 5 16 6 6 10 7 6
Handicap-

organisationer
2008 3x 10** 4% 7 6** 7 4%
2010 2% 3 3 6 4 6 3%
2012 1 1 1 3 3 3 1
Tillids-

repraesentanten
2008 1 3 1% 3 27 3 2%
2010 3% 5 3* 5 13** 6 4%
2012 1 3 1 4 5 4 2
Medarbejdere
2008 1 3 1~ 2 6 3 1~
2010 7" 9 T 127 16** 13** 8%
2012 4 9 4 7 8 7 5
Andet
2008 5** 7 5 3 7 3 5
2010 10* 8 10~ 8 i 7 9*
2012 7 3 7 4 5 4 7

Anm.: Det uveegtede beregningsgrundlag for 2008 er 1.987, for 2010 er 1.999 og for 2012 er 2.296.
Forskellene i fordelingen mellem 2008 og 2012 og mellem 2010 og 2012 er testet med chi*-test. * angiver signifi-

kans pa et 5-procents-niveau, ** angiver signifikans pa et 1-procents-niveau, og
procents-niveau.

angiver signifikans pa et 0,1-
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TABELLER TIL KAPITEL 5

BILAGSTABEL B5.1

Resultat af probit-regression, hvor den afhaengige variabel angiver, om virksom-

heden har en eller flere medarbejdere ansat pa seerlige vilkar.” 2011.

Marginal Marginal Marginal
effekt effekt effekt

Region
Hovedstaden ref. ref. ref.
Nordjylland 0,085 ** 0,093 ** 0,087 **
Midtjylland 0103 *** 0108 *** 0108 ***
Syddanmark 0,073 ** 0,076 ** 0,075 **
Sjeelland 0,057 0,075 * 0,051
Antal ansatte
2-49 -0,278 ** -0,277 -0,288 ***
50+ ref. ref. ref.
Sektor
Offentlig ref. ref.
Privat -0,120 *** -0,195 ***
Branche
Offentlig administration, ud-
dannelse, sundhed og vel-
feerd ref. ref.
Landbrug mv. -0,128 -0,240 **
Fremstilling mv. -0,066 -0,164 ***
Bygge- og anleegsvirksomhed -0,155 ** -0,257
Engros- og detailhandell -0115 ** -0,219 **
Transport mv. -0,166 ** -0,247
Hotel- og restaurationsvirk-
somhed -0,200 * -0,307
Information og kommunikation -0,263 ** -0,374
Finansiering mv. -0,181 ** -0,278 ***
Liberale, videnskabelige, tekni-
ske og administrative tjene-
steydelser -0,080 -0,157
Andet -0,103 * -0,131 **
Moderne ledelse
Over gennemsnittet ref. ref. ref.
Som gennemsnittet -0,038 -0,045 * -0,037
Under gennemsnittet -0,035 -0,038 -0,044
Uoplyst -0,145 * -0,171 ** -0,151 *
Let oplaering
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,103 *** -0,106 *** -0,108 ***
Uoplyst 0149 0,151 0,150
Medarbejder sammensaetning
Andel ufagleerte 0,000 0,000 0,000
Andel med lang videregaende
uddannelse 0,001 0,001 0,001
Har CSR
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,062 ** -0,058 ** -0,0685 **
Uoplyst -0173 * -0,167 * -0172 *
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BILAGSTABEL B5.1 FORTSAT

Resultat af probit-regression, hvor den afhzengige variabel angiver, om virksom-
heden har en eller flere medarbejdere ansat pa seerlige vilkar." 2011.

Marginal Marginal Marginal
effekt effekt effekt
Har konkurrenter, som ikke
overholder dansk overens-
komst
Nej ref. ref. ref.
Ja 0,026 0,009 0,016
Uoplyst -0,037 -0,045 -0,049
Pseudo R2 0,207 0,194 0,199
Antal virksomheder 1.858 1.858 1.858

Anm.: * angiver signifikant pa et 5-procents-niveau. ** angiver signifikans pa et 1-procents-niveau. *** angiver signifikans pa
et 0,1-procents-niveau. Ref. Angiver, at variablen er referencekategori.

1. Med seerlige vilkar menes: (1) anseettelser med hjeelpemidler, personlig assistance eller offentligt tilskud, (2) an-
seettelser efter de sociale kapitler (aftalebaseret skanejob) og (3) anseettelser i uformelle skanejob. Den afhaengige
variabel er dannet ud fra Indeks for anseettelser (se bilag 1), og far veerdien 1, hvis indekset har en veerdi fra 1-3.
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BILAGSTABEL B5.2

Resultat af lineser regression med indeks for fastholdelse som afhaengig variabel.

2012.

Koefficient Koefficient Koefficient
Region
Hovedstaden ref. ref. ref.
Nordjylland -0,039 -0,017 -0,034
Midtjylland 0,069 0,086 * 0,078 *
Syddanmark -0,007 0,004 -0,002
Sjeelland -0,025 -0,002 -0,032
Antal ansatte
2-49 -0,475 -0,499 -0,492
50+ ref. ref. ref.
Sektor
Offentlig ref.
Privat -0,189 *** -0,200 ***
Branche
Offentlig administration, uddannelse,
sundhed og velfeerd ref. ref. ref.
Landbrug mv. 0,085 -0,075
Fremstilling mv. 0103 -0,048
Bygge- og anleegsvirksomhed 0,052 -0,093
Engros- og detailhandel -0,139 * -0,288 ***
Transport mv. 0,028 -0,087
Hotel- og restaurationsvirksomhed -0,144 -0,291 **
Information og kommunikation 0,016 -0,143
Finansiering mv. -0,166 * -0,303 **
Liberale, videnskabelige, tekniske og
administrative tjenesteydelser -0,005 -0114 *
Andet -0,154 * -0,199 **
Moderne ledelse
Over gennemsnittet ref. ref. ref.
Som gennemsnittet -0,101 ** -0,106 *** -0,099 **
Under gennemsnittet -0,093 -0,099 * -0,107 *
Uoplyst -0,223 ** -0,249 ** -0,230 **
Let oplaering
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,088 *** -0,086 ** -0,094 **
Uoplyst 0182 0157 0,189
Medarbejder sammensaetning
Andel ufagleerte -0,001 -0,001 * -0,001
Andel med lang videregaende uddan-
nelse -0,001 -0,001 -0,001
Har CSR
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,078 ** -0,069 * -0,082 **
Uoplyst -0,172 -0,163 -0,172
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BILAGSTABEL B5.2 FORTSAT

Resultat af lineaer regression med indeks for fastholdelse som afhaengig variabel.
2012.

Koefficient Koefficient Koefficient

Har konkurrenter, som ikke overholder

dansk overenskomst

Nej ref. ref. ref.

Ja 0107 * 0140 ** 0,093 **
Uoplyst -0,060 -0,041 -0,077
Konstant 1,431 ™ 1,417 1,413 ***
Pseudo R2 0,236 0,221 0,228

Antal virksomheder 1.829 1.829 1.829

Anm.: * angiver signifikans p& et 5-procent-niveau. ** angiver signifikans p4 et 1-procent-niveau. *** angiver signifikans pa
et 0,1-procent-niveau. Ref. Angiver, at variablen er referencekategori.
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BILAGSTABEL B5.3

Resultat af lineser regression med indeks for personalepolitikker som afhaengig

variabel. 2012.

Koefficient Koefficient Koefficient
Region
Hovedstaden ref. ref. ref.
Nordjylland -0,060 -0,090 -0,047
Midtjylland -0,020 -0,059 0,008
Syddanmark -0,042 -0,085 -0,028
Sjeelland -0,135 -0,110 -0,155
Antal ansatte
2-49 -0,570 *** -0,517 -0,623 ***
50+ ref. ref. ref.
Sektor
Offentlig ref. ref.
Privat -0,579 " -0,867 ***
Branche
Offentlig administration, uddannelse,
sundhed og velfeerd ref. ref.
Landbrug mv. -0,659 * -1150 ***
Fremstilling mv. -0,653 *** -1119 *
Bygge- og anleegsvirksomhed -0,474 ** -0,921 ***
Engros- og detailhandel -0,432 7 -0,890 ***
Transport mv. -0,423 ** -0,773
Hotel- og restaurationsvirksomhed -0,860 *** -1,310
Information og kommunikation -0,318 -0,803 ***
Finansiering mv. 0,147 -0,271
Liberale, videnskabelige, tekniske og ad-
ministrative tjenesteydelser -0,288 * -0,623
Andet -0,507 *** -0,647
Moderne ledelse
Over gennemsnittet ref. ref. ref.
Som gennemsnittet -0,310 *** -0,331 *** -0,304 ***
Under gennemsnittet -0,594 *** -0,624 -0,636 ***
Uoplyst -0,877 -0,927 -0,897
Let oplaering
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,102 -0,112 -0,121
Uoplyst -0,558 -0,608 -0,538
Medarbejder sammensaetning
Andel ufagleerte 0,001 -0,001 0,001
Andel med videregaende lang uddannelse 0,002 0,001 0,001
Har CSR
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,767 -0,775 *** -0,779 ***
Uoplyst -0,619 ** -0,611 * -0,620 *
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BILAGSTABEL B5.3 FORTSAT

Resultat af lineaer regression med indeks for personalepolitikker som afhaengig

variabel. 2012.

Koefficient Koefficient Koefficient

Har konkurrenter, som ikke overholder

dansk overenskomst

Nej ref. ref. ref.
Ja -0,228 ** -0,272 -0,273 **
Uoplyst 0,033 -0,045 -0,018
Konstant 4,767 4,745 *** 4714~
R2 0,325 0,305 0,309
Antal virksomheder 1.858 1.858 1.858
Anm

.. *angiver signifikans pa et 5-procent-niveau. ** angiver signifikans pa et 1-procent-nvieau. ***
et 0,1-procent-niveau. Ref. Angiver, at variablen er referencekategori.
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BILAGSTABEL B5.4

Resultat af lineser regression med indeks for fastholdelse af seniorer som af-

haengig variabel. Virksomheder, som har seniorer ansat. 2012.

Koefficient Koefficient Koefficient

Region
Hovedstaden ref. ref. ref.
Nordjylland 0195 0122 0,195
Midtjylland 0103 0,053 0,105
Syddanmark 0,337 ** 0,297 0337 *
Sjeelland 0,208 0150 0,208
Antal ansatte
2-49 -0,953 *** -0,913 *** -0,955 ***
50+ ref. ref. ref.
Sektor
Offentlig ref. ref. ref.
Privat -0,024 -0,089
Branche
Offentlig administration, uddannelse,

sundhed og velfeerd
Landbrug mv. -0,426 -0,447
Fremstilling mv. -0,527 * -0,547 **
Bygge- og anleegsvirksomhed -0,379 -0,399
Engros- og detailhandel 0,341 0,321
Transport mv. 0,040 0,026
Hotel- og restaurationsvirksomhed 0,251 0,234
Information og kommunikation 0,024 0,003
Finansiering mv. 0,196 0,178
Liberale, videnskabelige, tekniske og ad-

ministrative tjenesteydelser -0,168 -0,182
Andet -0,398 -0,403
Moderne ledelse
Over gennemsnittet ref. ref. ref.
Som gennemsnittet -0,516 *** -0,5612 *** -0,516 ***
Under gennemsnittet -0,781 *** -0,776 -0,783 ***
Uoplyst -1,062 ** -0,991 ** -1,062 **
Let oplaering
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,148 -0,163 -0,149
Uoplyst -0,537 -0,474 -0,536
Medarbejder sammensaetning
Andel ufagleerte -0,004 -0,005 * -0,004
Andel med lang videregdende uddannelse 0,005 0,004 0,005
Har CSR
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,763 *** -0,783 *** -0,764 ***
Uoplyst -0,346 -0,323 -0,346
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BILAGSTABEL B5.4 FORTSAT

Resultat af lineaer regression med indeks for fastholdelse af seniorer som af-
haengig variabel. Virksomheder, som har seniorer ansat. 2012.

Koefficient Koefficient Koefficient
Har konkurrenter, som ikke overholder
dansk overenskomst

Nej ref. ref. ref.

Ja 0,063 0,010 0,061
Uoplyst 0,155 0121 0,152
Konstant 4,823 ** 4,836 *** 4,821
R2 0126 0,105 0126
Antal virksomheder 1.560 1.560 1.560

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

et 0,1-procent-nievau. Ref. Angiver, at variablen er referencekategori.
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BILAGSTABEL B5.5

Resultat af probit-regression, hvor den afhaengige variabel angiver, om virksom-

heden yder gkonomisk hjeelp til behandling over for langvarigt syge medarbejdere.

Virksomheder, som inden for de seneste 12 maneder har haft langtidssyge med-

arbejdere. 2012.

Marginal Marginal Marginal
effekt effekt effekt

Region
Hovedstaden ref. ref. ref.
Nordjylland -0,022 -0,026 -0,022
Midtjylland 0,001 -0,002 0,001
Syddanmark -0,015 -0,018 -0,015
Sjeelland -0,034 -0,041 -0,034
Antal ansatte
2-49 -0,094 *** -0,115 -0,094 ***
50+ ref. ref. ref.
Sektor
Offentlig ref. ref.
Privat -0,001 0,060 *
Branche
Offentlig administration, uddannelse,

sundhed og velfeerd ref. ref.
Landbrug mv. 0,006 0,005
Fremstilling mv. 0,082 0,081 **
Bygge- og anleegsvirksomhed 0118 ** 0117 **
Engros- og detailhandel 0,054 0,053
Transport mv. 0,084 0,083 **
Hotel- og restaurationsvirksomhed -0,328 * -0,329
Information og kommunikation 0,175 *** 0174 **~*
Finansiering mv. 0,165 *** 0165 ***
Liberale, videnskabelige, tekniske og ad-

ministrative tjenesteydelser 0112 ** 0112 ***
Andet 0,038 0,038
Moderne ledelse
Over gennemsnittet ref. ref. ref.
Som gennemsnittet -0,016 -0,008 -0,016
Under gennemsnittet -0,141 ** -0,133 ** -0,141 **
Uoplyst -0,031 -0,038 -0,031
Let oplaering
Ja ref. ref. ref.
Nej 0,017 0,022 0,017
Uoplyst -0,209 -0,206 -0,209
Medarbejdersammensaetning
Andel ufagleerte -0,001 -0,001 * -0,001
Andel med lang videregdende uddannelse -0,001 0,000 -0,001
Har CSR
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,043 -0,051 -0,043
Uoplyst -0,220 * -0,221 -0,220
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BILAGSTABEL B5.5 FORTSAT

Resultat af probit-regression, hvor den afhzengige variabel angiver, om virksom-
heden yder gkonomisk hjzelp til behandling over for langvarigt syge medarbejdere.
Virksomheder, som inden for de seneste 12 maneder har haft langtidssyge med-
arbejdere. 2012.

Marginal Marginal Marginal
effekt effekt effekt
Har konkurrenter, som ikke overholder
dansk overenskomst
Nej ref. ref. ref.
Ja -0,085 * -0,053 -0,085
Uoplyst -0,041 -0,071 -0,041
Pseudo R2 0,070 0,048 0,070
Antal virksomheder 1.368 1.368 1.368

Anm.: * angiver signifikans pa et 5-procent-niveau. ** angiver signifikans pa et 1-procent-niveau. *** angiver signifikans pa
et 0,1-procent-niveau. Ref. Angiver, at variablen er referencekategori.
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TABELLER TIL KAPITEL 6

BILAGSTABEL B6.1

Resultat af lineaer regression med indeks for anszettelse af personer med psyki-

ske lidelser som afhaengig variabel. 2012.

Koefficient. Koefficient Koefficient

Region
Hovedstaden ref. ref. ref.
Nordjylland -0,305 -0,340 -0,325
Midtjylland -0,195 -0,221 -0,222
Syddanmark -0,045 -0,063 -0,064
Sjeelland -0,602 * -0,603 * -0,585 *
Antal ansatte
2-49 -0,526 ** -0,496 ** -0,493 **
50+ ref. ref. ref.
Sektor
Offentlig ref. ref.
Privat 0,433 0,317
Branche
Offentlig administration, uddannelse,

sundhed og velfeerd ref.
Landbrug mv. 1,123 1501 *
Fremstilling mv. -0,282 0,064
Bygge- og anleegsvirksomhed -0,314 0,018
Engros- og detailhandel 0,063 0,414
Transport mv. 0,241 0,481
Hotel- og restaurationsvirksomhed 0,017 0,354
Information og kommunikation -0,745 -0,375
Finansiering mv. -1,018 * -0,711
Liberale, videnskabelige, tekniske og ad-

ministrative tjenesteydelser 0,403 0,648 *
Andet 0,269 0,364
Moderne ledelse
Over gennemsnittet ref. ref. ref.
Som gennemsnittet -0,017 -0,023 -0,025
Under gennemsnittet -0,500 -0,507 -0,473
Uoplyst -0,762 -0,698 -0,781
Let oplaering
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,042 -0,063 -0,024
Uoplyst 0,478 0,570 0,492
Medarbejder sammensaetning
Andel ufagleerte -0,003 -0,001 -0,003
Andel med videregaende uddannelse 0,003 0,005 0,004
Har CSR
Ja ref. ref. ref.
Nej -0,446 ** -0,413 * -0,431 *
Uoplyst -0,933 -0,865 -0,917
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BILAGSTABEL B6.1 FORTSAT

Resultat af lineaer regression med indeks for anszettelse af personer med psyki-
ske lidelser som afhaengig variabel. 2012.

Koefficient Koefficient Koefficient

Har konkurrenter, som ikke overholder

dansk overenskomst

Nej ref. ref. ref.

Ja -0,583 * -0,523 * -0,537 *
Uoplyst -0,134 -0,014 -0,090
Konstant 8,798 8,769 8,837 ***
R2 0,045 0,034 0,042
Antal virksomheder 1422 1.422 1.422

Anm.: * angiver signifikans p& et 5-procent-niveau. ** angiver signifikans p4 et 1-procent-niveau. *** angiver signifikans pa
et 0,1-procent-niveau. Ref. angiver, at variablen er referencekategori.
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