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Side 5

Virksomhedernes sociale ansvar

Uanset hvilken regering, der har siddet med magten
gennem de seneste mange ar, har regeringsgrund-
laget indeholdt beslutninger om at reducere antallet

af personer, der modtager overfoerselsindkomst som
forsgrgelsesgrundlag. Det geelder isaer de personer, der
har andre problemer end ledighed.

Ud fra devisen om, at det skal kunne betale sig at
arbejde, har skiftende regeringer ligeledes reduceret
de offentlige ydelser pa en reekke omrader ud fra den
tankegang, at et gkonomisk incitament for den enkelte
automatisk vil fa flere i arbejde.

Den tese har vist sig ikke at kunne sta alene. Der er ikke
meget der tyder p3, at fattigdom ger vejen til arbejds-
markedet meget mere farbar. De lavere ydelser har
gennem arene ikke vaesentligt nedsat antallet, der lever
af gkonomisk hjeelp fra det offentlige. Derfor er det ngd-
vendigt at rette fokus fra den enkelte ydelsesmodtager
til de virksomheder, der skal abne derene for de mange,
der star udenfor og som gerne vil arbejde pa vilkar, der
kan tilpasses deres kompetencer, helbredssituation og
arbejdsevne.

Heldigvis har en del, specielt starre virksomheder, faet
ojnene op for gevinsterne ved at ansaette den gruppe,
der er i udkanten af arbejdsmarkedet. Men det er slet
ikke nok. Hvis det skal blive en succes, er der langt flere
— sma som store — virksomheder, der skal bidrage med
et socialt ansvar og sterre rummelighed.

FTF onsker derfor at saette fokus pa virksomhedernes
rolle for at fa reduceret antallet af borgere pa overfor-
selsindkomst. Det handler om at fa flere virksomheder

til at eftersperge og ansaette arbejdskraft, der ikke kan
leve op til den samme arbejdsindsats, som medarbej-
dere, der er ansat pa helt ordinaere vilkar.

Der er allerede mange offentlige tilskudsordninger,
der yder en vaesentlig okonomisk stoette til virksom-
heder, der ansaetter udsatte borgere. Pa trods heraf far
gruppen i udkanten af arbejdsmarkedet ikke mange
jobtilbud.

FTF har bedt Thomas Bredgaard om at udarbejde
denne dokumentation. Den beskriver den historiske
udvikling vedrerende regulering af den offentlige politik
om virksomhedernes sociale ansvar, en undersogelse
af det sociale ansvar pa FTF-arbejdspladser, herunder
medarbejdernes holdninger til ekstraordinesert ansatte
og deres vurdering af bl.a. arbejdsmiljgmaessige impli-
kationer. P4 det grundlag, indeholder dokumentationen
en reekke pejlemaerker for indsatsen, der er malrettet
politikere, ledere og medarbejderrepraesentanter pa
arbejdspladserne.

Der er behov for at vi far et staerkere fokus pa, hvordan
virksomhederne kan bidrage og lofte et storre socialt
ansvar, og jeg haber at virksomheder, organisationer og
politikere vil bruge anbefalingerne, sa vi bedre kan sikre
de mere udsatte borgere plads pa arbejdsmarkedet.

God leeselyst!
Bente Sorgenfrey, formand for FTF
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| forste del af notatet beskrives samspillet mellem of-
fentlig regulering og virksomhedernes sociale ansvar
samt den seerlige danske tilgang til regulering af det
sociale ansvar. Der er siden politikken om det sociale
ansvar blev lancereret i Socialministeriet i 1994 sket en
markant forandring af politikken. Fra en saerlig dansk
forstaelse af socialt ansvar som et arbejdspladsansvar
for udsatte grupper til en bred international forstaelse
af samfundsansvar. Ansvaret for politikken er samtidig
flyttet fra Socialministeriet til Beskeaeftigelsesministe-
riet og senest delvist til Erhvervs- og Vaekstministeriet.
Beskaeftigelsesindsatsen i forhold til fastholdelse og
integration er dog fortsat placeret i Beskaeftigelses-
ministeriet.

| anden del af notatet sammenlignes det sociale

ansvar i den offentlige og private sektor. Eksisterende
undersggelser viser en markant overvaegt af offent-

lige virksomheder, som patager sig et socialt ansvar
sammenlignet med private virksomheder. Det gaelder
uanset om der males pa ansaettelse af medarbejdere
med reduceret arbejdsevne eller arbejdslgse og uanset,
hvilke typer ordninger virksomhederne benytter (fx
virksomhedspraktik, lentilskud, fleksjob m.v.).

| tredje del af notatet underseges gennem en sperge-
skemaundersogelse til FTF-medlemmer, hvilke erfa-
ringer og holdninger medarbejderne pa FTF-omra-
det har til ansaettelse af personer pa saerlige vilkar.
Underseagelsen paviser ligeledes, at der er en skaev
fordeling af det sociale ansvar mellem den offentlige og
private sektor pa FTF-omradet. Dernaest underseges
virksomhedernes motiver for at patage sig et socialt
ansvar, omfanget af medarbejderinddragelse og de
arbejdsmiljgmaessige konsekvenser af ansaettelser af
personer pa seerlige vilkar.

Afslutningsvist sammenfattes de vaesentligste resultater
af spargeskemaundersggelsen til FTF-medarbejdere

og det diskuteres, hvilke redskaber, der kan tages i
anvendelse for at sikre, at virksomhederne patager sig
et storre socialt ansvar, herunder hvordan der kan sikres
en bedre fordeling af det sociale ansvar imellem den
offentlige og private sektor.



Det er en udbredt opfattelse, at virksomhedernes
sociale ansvar (VSA) er frivillige initiativer, som virksom-
hederne selv veelger at iveerkseette for at bidrage til

at lese samfundsmaessige problemer, fx bekeempelse
af arbejdsleshed, forurening, korruption eller beskyt-
telse af menneskerettigheder. Det er ogsa korrekt,

men dermed overses, at der er et vigtigt samspil
mellem politisk regulering og VSA. | Danmark har
offentlig politik og beslutninger spillet en vigtig rolle for
udformningen af socialt ansvar i virksomhederne. Sadan
har det veeret siden den forste offentlige politik om VSA
blev lanceret af Socialministeriet i 1990’ernes begyn-
delse og indtil i dag, hvor det sociale ansvar delvist er
overflyttet til Erhvervs- og Veekstministeriets ressortom-
rade. Politikere og myndigheder har samarbejdet

med erhvervslivet og tilskyndet virksomhederne til at
opfere sig socialt ansvarligt. Forstaelsen af VSA har
dog sendret sig meget i lgbet af historien, hvilket har
betydning for, hvordan konceptet i g@jeblikket udfoldes.
Det vender vi tilbage til, men forst gives et kort overblik
over, hvilke muligheder politiske beslutningstagere har
for at pavirke det sociale ansvar i virksomhederne.

Former for regulering af det sociale ansvar
Virksomhedernes sociale ansvar udelukker ikke politisk
regulering. Tvaertimod er der en staerk sammenhang
mellem politisk regulering og virksomhedernes prak-
tisering af social ansvarlighed. Denne sammenhasng
overses, hvis det sociale ansvar alene betragtes som et
frivilligt og uforpligtende ansvar virksomhederne kan
veelge at forholde sig til.

| EU-kommissionens forstaelse af VSA (Corporate
Social Responsibility, CSR) fra 2001 blev frivillighed
ligefrem beskrevet som en integreret del af definitionen
af begrebet: "[Virksomhedernes sociale ansvar er]

et koncept, hvor virksomhederne frivilligt integrerer
sociale og miljgmaessige i deres forretningsaktivite-
ter og i deres interaktion med deres interessenter”
(Europa-kommissionen 2001: 6). Alligevel pressede
EU-kommissionen efterfelgende pa for at overtale og
tilskynde flere virksomheder i Europa til at patage sig
sterre sociale og miljgmaessige forpligtelser.

1 Hvor ikke andet er angivet bygger dette afsnit pa
Bredgaard (2014): Virksomhedernes sociale ansvar - et studie i
politisk forandring, Aalborg Universitetsforlag
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Det vil omvendt ogsa mede modstand blandt virksom-
hederne at indbygge frivillighedens modstykke — tvang
— i selve definitionen af social ansvarlighed. Det kan
afholde nogle virksomheder fra at deltage aktivt og
engagereret i dagsordenen om social ansvarlighed ud
fra et argument om, at det pavirker virksomhedernes
konkurrenceevne, ledelsesret, innovation osv.

Der er sdledes fundet en balance mellem frivillighed
og tvang i den offentlige regulering af VSA. Offentlig
politik omkring socialt ansvar bygger i stigende grad pa
sakaldt bled regulering i form af overtalelse til selvregu-
lering, skonomiske incitamenter og hjeelp til selvhjaeip.
VSA skal ifalge denne tilgang befordres ikke beordres,
hvilket gerne skulle medfere at virksomhederne bliver
medspillere frem for modspillere. | modsaetning til hard
regulering (fx bindende regler og forpligtelser) er der
ikke direkte sanktioner forbundet med manglende ef-
terlevelse af bled regulering. Selvom det ikke er muligt
at straffe virksomheder, som ikke lever op til forvent-
ningerne om socialt ansvar, er der alligevel indbygget
mekanismer til at ege efterlevelsen i bled regulering.
Det kan fx vaere sdkaldt "naming and shaming”, hvor
der ved hjeelp af sammenligninger (benchmarking) af
virksomhedernes performance fremhaeves, hvilke virk-
somheder, der ikke lever op til forpligtelser og forvent-
ninger. Logikken er, at virksomheder, som bliver stillet
til offentligt skue for manglende social ansvarlighed,
frivilligt vil ege deres ansvarlighed efterfelgende.?

Hvad er det sa konkret for roller og instrumenter, som
det offentlige kan anvende til at fremme VSA? Fox m.fl.
(2002) beskriver fire offentlige roller i udviklingen af
CSR-politik:

1. At bemyndige: Politiske beslutningstagere kan
fastseette standarder for virksomheders forpligtel-
ser og praestationer i lovgivningen fx maltal, kvoter
eller minimumsstandarder. Dette er den minimale
sokkelhgjde, som virksomhederne er forpligtede til
at efterleve. Myndighederne kan iveerksaette sank-
tioner (fx beder, pabud eller forbud), hvis virksom-
hederne ikke lever op til standarderne eller yde
belonning til virksomheder, der opfylder kravene. |
Danmark er der generelt hgj standarder for social

2 Logikken om "naming and shaming” er fx indbygget i
det sociale afrapporteringskrav, hvor store og bersnoterede
virksomheder er forpligtede til at forholde sig til socialt ansvar
i drsrapporterne. Der er ingen sanktioner for virksomheder,
som undlader at gore det, men en antagelse om, at virksom-
hederne kan risikere at blive udstillet i offentligheden, fx
medierne, for manglende efterlevelse af afrapporterings-
kravet.
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og miljgmaessig ansvarlighed som er etableret
gennem lovgivning og kollektive overenskomster.
Det har bidraget til at give Danmark en forerposi-
tion i forhold til andre lande. Da politikken om VSA
blev lancereret af Socialministeriet i begyndelsen
af 1990’erne var det derfor ogsa en grundantagel-
se blandt interessenterne, at politikken skulle byg-
ge ovenpa denne sokkel af social ansvarlighed
samt at kvoteordninger og tvang ville gere virk-
somhederne til modspillere i stedet for medspillere
(jf. Bredgaard, 2004).

At facilitere: Beslutningstagere kan facilitere et
samarbejde ved at tilskynde og stimulere virk-
somheder til at engagere sig i VSA-dagsordenen.
Dette kan ske ved, at det offentlige patager sig en
katalyserende og understgttende rolle, fx ved at
skabe dialog, viden og debat eller benytte gkon-
omiske tilskudsordninger. Den danske tilgang til
VSA har i hgj grad handlet om at facilitere virk-
somhedernes deltagelse. Dette er sket gennem
utallige konferencer, seminarer og undervisning-
stilbud, som har sat social ansvarlighed hgjere pa
virksomhedernes dagsorden og spredt det "gode
budskab”. Der er ligeledes mange muligheder i
beskeeftigelseslovgivningen for tilskud til ansaet-
telse af personer pa saerlige vilkar (jf. nedenfor).
Tilskudsordningerne er blevet udvidet i gennem
en lang arraekke. Jobcentrerne har endvidere med
beskaeftigelsesreformen haft fokus pa at styrke
det virksomhedsopsegende arbejde for at ege
virksomhedernes indsats for fastholdelse og inte-
gration. Senest er Jobservice Danmark oprettet.
Hotlinen giver alle virksomhed mulighed for én
indgang til beskaeftigelsessystemet, hvis de har
brug for hjeelp i forhold til at rekruttere, fastholde
eller opkvalificere ledige eller medarbejdere. |
forhold til styring er pointen at disse instrumenter
bygger pa frivillig deltagelse og befordrer virksom-
heder til aktiv medskabelse.

At skabe partnerskab: Offentlige myndigheder
kan skabe strategiske partnerskaber med virksom-
heder og i feelleskab sege lgsninger pa komplekse
sociale og miljgmeessige problemstillinger. Offent-
lige myndigheders rolle kan vaere som deltager
eller mere aktivt at veere den, der etablerer og faci-
literer partnerskabet. Denne rolle har danske myn-
digheder ogsa benyttet i hgj grad gennem tiden.
Det geelder lige fra de forste virksomhedsnetveerk
for socialt ansvar, hvor udvalgte foregangsvirksom-

heder blev inviteret til at radgive socialministeren
til Radet for Samfundsansvar for radgiver regerin-
gen om CSR. Pa beskaeftigelsesomradet har der
ligeledes veeret institutionaliserede partnerskaber
omkring det rummelige arbejdsmarked (fx lokale
koordinationsudvalg og lokale beskaeftigelsesrad)
samt forhandlinger mellem arbejdsmarkedets
parter og regeringen (fx senest omkring integra-
tion af flygtninge).

4. At skabe tilslutning: Den offentlige sektor kan
tilslutte sig en VSA-dagsorden eller initiativ. Dette
kan ske ved at ga forrest og lede gennem sit eget
eksempel (fx socialt ansvarlige indkeb, udbud og
personalepolitikker) eller fremhaeve eksemplariske
virksomheder (fx uddele priser og haedersbevis-
ninger). Denne rolle er ogsa benyttet i Danmark,
fx omkring kommunernes anvendelse af sociale
klausuler i forbindelse med sterre anleegsopgaver
(uddannelsesklausuler) og officielle prisuddelinger
for social ansvarlighed (fx CSR-awards).

Vi skal i det fglgende se, hvordan alle disse roller
gennem tiden er anvendt i udviklingen af den danske
politik om VSA. Det illustrerer, at myndighederne og
det offentlige har spillet en vaesentlig rolle i at drive
VSA-dagsordenen frem og pavirke virksomhedernes
opfattelse af social ansvarlighed.

2.1 Udviklingen i VSA-politikken:

Fra socialpolitik til erhvervs- og veekstpolitik
Danmark var et af de forste lande i verden til at lancere
en offentlig politik om VSA. Det skete med Socialmini-
steriets kampagne "Det angar os alle” fra 1994. Forma-
let var at overtale og anspore virksomhederne til at
patage sig et sterre ansvar for at forebygge, fastholde
og integrere arbejdskraft pa saerlige vilkar. Det var
bemeerkelsesveerdigt pa davaerende tidspunkt, idet det
sociale ansvar i mange andre lande ikke var et offent-
ligt politikomrade, men et omrade som man overlod til
virksomhedernes eget initiativ.

| det felgende skal vi se, hvordan denne politik og
rollerne har udviklet sig gennem de seneste to artier.
Der er nemlig uden starre politiske sveerdslag eller
offentlig debat sket en markant forandring af forstaelsen
og indholdet i det sociale ansvar: Fra en saerlig dansk
forstaelse af socialt ansvar som et arbejdspladsansvar
til en bred international forstaelse af socialt ansvar som
et samfundsansvar. Og et skifte i ansvarligt ministerium



fra Socialministeriet til Beskaeftigelsesministeriet og
delvist til Erhvervs- og Veekstministeriet.

Da VSA-politikken blev lanceret under den davaerende
SR-regering af socialministeren i 1994 var formalet

at skabe et mere inkluderende arbejdsmarked og

en mere baeredygtig socialpolitik. Socialministeren
appellerede til virksomhederne om at spille en mere
aktiv rolle i socialpolitikken. Det skete i en periode, hvor
ledigheden var rekordhej (12,5 pct. af arbejdsstyrken)
og udgifterne til sociale ydelser udgjorde omkring en
tredjedel af bruttonationalproduktet. Der var behov for
at aflaste staten og begraense de sociale udgifter. Dette
kunne blandt andet ske ved, at virksomhederne i hgjere
grad deltog i indsatsen for samfundets svage grupper
og indferte personalepolitikker med sociale og fami-
liepolitiske dimensioner, der tog hand om de ansattes
velfeerd og forebyggede nedslidning og udstedelse fra
arbejdspladserne.

Fra starten blev VSA med andre ord defineret som et
spergsmal om at integrere personer, som stod udenfor
arbejdsmarkedet, samt om at forebygge og fastholde
personer, som var i risiko for at blive udstedt fra arbejds-
pladserne. Det vil sige som et ansvar pa arbejdsplad-
serne i forhold til arbejdsmarkedets "marginalgrupper”.
Selve begrebet "virksomhedernes sociale ansvar” slog
hurtigt igennem og blev et begreb, som bade virk-
somhederne og arbejdsmarkedets parter begyndte at
forholde sig til. Det bekreeftede Socialministeriet i, at de
havde opfundet det rette begreb pa det rette tidspunkt.
Socialministeriet benyttede iseer facilitator- og partner-
skabsrollen. VSA-politikken blev lanceret som en
offentlig kampagne og var startskuddet til en reekke
velbesggte konferencer og seminarer om socialt ansvar.
Med gkonomiske tilskudsordninger som offentlige
finansierede lgntilskudsordninger blev virksomhederne
tilskyndet til at integrere ledige pa arbejdsmarkedet.
Desuden blev fgrende virksomheder inviteret til at
radgive Socialministeren omkring socialt ansvar i bade
nationale og regionale netveerk af virksomhedsledere.
Det lykkedes med denne strategi at fa sat begrebet
socialt ansvar pa den offentlige dagsorden og fa virk-
somhederne til at engagere sig i debatten (jf. Bred-
gaard, 2004).

I slutningen af 1990’erne skiftede navnet pa politikken
gradvist til ’"Det Rummelige Arbejdsmarked” (DRAM).
Poul Nyrup Rasmussen anvendte forste gang "Det
rummelige arbejdsmarked”, som en samlebetegnelse
for den danske CSR-tilgang pa en FN-konference i
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1997. | slutningen af 1990’erne faldt ledigheden og den
arbejdsmarkedspolitiske dagsorden skiftede gradvist
fra bekaempelse af ledighed til foregelse af arbejds-
udbuddet. DRAM signalerede derfor, at opgaven var
a&ndret fra at gore “plads til alle” til en situation, hvor
der ville blive "brug for alle” pa arbejdsmarkedet. Der
var i den forbindelse en voksende politisk erkendelse
af, at hgjkonjunkturen, som havde preeget perioden fra
midten af 1990’erne, ikke af sig selv lgste problemerne
for ledige med problemer udover ledighed (fx kontant-
hjeelpsmodtagere, sygedagpengemodtagere og
personer med reduceret arbejdsevne). Og en voksende
erkendelse af, at den hidtidige politik om VSA ikke var
tilstraekkelig til at hjeelpe disse grupper ind pa arbejds-
markedet.

| Socialministeriet vurderede man, at det i hgj grad var
muligt, at overtale virksomhederne til at forebygge og
fastholde deres egne medarbejdere, som var i risiko
for at blive udstedt fra arbejdsmarkedet. Men at det
var langt vanskeligere med de anvendte instrumenter
at overtale virksomhederne til at integrere personer
udefra. Det kom tydeligt frem med den nye fleksjobord-
ning, hvor virksomhederne gennem tilskudsordninger
fastholdt egne medarbejdere, men i langt mindre
omfang integrerede personer med nedsat arbejdsevne
udefra.

For at styrke integrationen af personer pa offentlig
forsergelse pa arbejdsmarkedet indkaldte regeringen
derfor til tre- og firepartsforhandlinger i 1997 og 2000.
Parterne i forhandlingerne var den daveerende SR-re-
gering, fagbevaegelsen, arbejdsgiverorganisationerne
og Kommunernes Landsforening. Forhandlingerne

kom iseer til at handle om en fordeling af byrderne

i forbindelse med regeringens maltal om det antal
fleksjob og skanejobs, som var ngdvendigt at oprette
for at lykkes med at reducere antallet af fortidspensio-
nister (40.000 jobs pa seerlige vilkar pa daveerende tids-
punkt). Selvom alle parter tilsluttede sig visionen om et
mere rummeligt arbejdsmarked, brod forhandlingerne
ikke desto mindre sammen uden resultat. Arbejdsgiver-
organisationerne enskede ikke at forpligte sig pa et
maltal for socialt ansvar, som de tilmed kunne fa sveert
ved at handhaeve overfor deres medlemsvirksomheder.
Fagbevaegelsen onskede, at fleks- og skanejobbere
skulle fa adgang til a-kasserne og optjene dagpengeret,
hvilket regeringen afviste. Diskussion om det rummelige
arbejdsmarked og forpligtende maltal afslgrede saledes
nogle mere grundlaeggende interessemodsaetninger
mellem parterne (jf. Bredgaard, 2004: kapitel 6).
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Forhandlingsforlebet demonstrerede desuden, at det
er vanskeligt, at anvende den bemyndigende rolle

og samtidig fastholde parternes frivillige medvirken.
Partnerskabsrollen levede dog videre lokalt, hvor

der fra 1998 oprettedes lokale koordinationsudvalg i
kommunerne, hvor arbejdsmarkedets parter og kom-
munerne kunne iveerksatte initiativer omkring arbejds-
markedets rummelighed.?

Med regeringsskiftet i 2001 omdebtes Arbejdsministe-
riet til Beskaeftigelsesministeriet, som fik nye funktioner
tildelt fra andre ministerier, herunder "Det rummelige
arbejdsmarked” og aktiveringen af kontanthjeelpsmod-
tagere fra Socialministeriet. Det var imidlertid vanskeligt
for den nytiltradte beskaeftigelsesminister, at viderefore
et begreb, som i sa hej grad var forbundet med den
tidligere regering. Internt i ministeriet aendredes navnet
til "Virksomhedernes Sociale Engagement” (VSE) pa
foranledning af arbejdsgiverorganisationerne, som
onskede, at signalere, at "engagement” var mindre
forpligtende end "ansvar”, og samtidig udviste en storre
respekt for de tiltag omkring social ansvarlighed som
virksomhederne allerede havde gennemfort.

| 2004 lancerede Beskaeftigelsesministeriet en ny
strategi om VSE. Den havde dog mere karakter af en
intern begrebsafklaring end en egentlig strategi og
udtrykte det forhold, at ministeriet efter overflytnin-
gen af politikomradet fra Socialministeriet stort set
var begyndt forfra. Der kom ingen nye eller konkrete
initiativer som folge af strategipapiret fra Beskaeft-
igelsesministeriet og heller ikke som lovet en politisk
handlingsplan. Det indebar, at det sociale ansvar som
begreb og politik gradvist blev udvisket pa beskaeft-
igelsesomradet.

Den forelgbigt sidste periode i politikken om det sociale
ansvar kan betegnes "Corporate Social Responsibility”
(CSR) eller med den danske overseettelse "Virksom-
heders samfundsansvar”. Perioden begyndte omkring
2004. Det er en periode, hvor den danske dagsorden
om det sociale ansvar i stigende grad bliver identisk
med den brede internationale dagsorden. Interna-
tionaliseringen af den danske politik falder sammen

3 Med kommunalreformen fra 2007 blev de lokale koor-
dinationsudvalg til lokale beskaeftigelsesrad. De blev dog
nedlagt igen med beskeeftigelsesreformen fra 2014.

4 | litteraturen om institutionel forandring betegnes denne
form for gradvis forandring for "drift”. Det betyder at institutio-
ner og politikker gradvist bliver foraeldede, hvis de ikke aktivt
vedligeholdes i omgivelser som forandres. Det svarer til en
computer, som anvender et foraeldet styresystem og ikke
bliver opdateret (jf. Bredgaard, 2014: kapitel 2).

Europa-kommissionens udspil om CSR fra 2001, hvor
socialt ansvar ligeledes defineredes bredt, som et
samfundsansvar der inkluderede emner som respekt
for menneskerettigheder, baeredygtig udvikling, livslang
uddannelse, arbejdstagerrettigheder, engagement i
lokalsamfundet, etiske investeringer osv.

Erhvervsministeriet markerede sig i denne periode
steerkere og mere selvsteendigt i debatten om det
sociale ansvar med et szerligt fokus pa opbygning af
CSR-kompetencer i sma og mellemstore virksomheder.
Der skete saledes en gradvis forskydning, hvor det

nye bredere begreb af socialt ansvar blev flyttet fra det
social- og beskaeftigelsespolitiske ressortomrade til det
erhvervspolitiske ressortomrade. Forskydningen kulm-
inerede med VK-regeringens handlingsplan for virk-
somheders samfundsansvar fra 2008. Formalet med
handlingsplanen var at gere Danmark og danske virk-
somheder internationalt kendte for "ansvarlig veekst”
og dermed opna globale markedsfordele. Fokus var pa
“forretningsdrevet” samfundsansvar (dvs. adfaerd som
styrker konkurrenceevnen) og internationalt anerkendte
principper for samfundsansvar (jf. Regeringen 2008).°
Umiddelbart efter oprettedes Radet for Samfunds-
ansvar med det samme formal. Radet skulle radgive
regeringen og styrke dialogen omkring virksomheder-
nes samfundsansvar samt gere Danmark og danske
virksomheder internationalt kendte for ansvarlig veekst.
Handlingsplanen fra 2008 revideres af S-R-SF-regerin-
gen i 2012, men uden, at der foretages naevneveerdige
aendringer i indholdet eller forstaelsen af virksomhed-
ernes samfundsansvar (Regeringen, 2012).

Med den seneste regering i 2015, er Radet om Sam-
fundsansvar og Radet for Socialgkonomiske Virksom-
heder blevet nedlagt. De er erstattet af Dialogforum
for Samfundsansvar og Vaekst med det formal at bista
virksomhederne med at koble samfundsansvar og
vaekst. Det nye dialogforum er placeret under det nye
Erhvervs- og Vaekstministerium.

Erhvervsministeriet har benyttet alle fire roller i forskyd-
ningen af den offentlige politik fra et socialt ansvar til

et samfundsansvar. Den bemyndigende rolle bruges i
mindst grad, men kan findes i forbindelse med kravet
om social afrapportering, hvor store bersnoterede
virksomheder forpligtes til at forholde sig til deres

5 Det mest omtalte og synlige forslag i handlingsplanen
var at gore det lovpligtigt for de storste danske virksomhe-
der, institutionelle investorer og investeringsforeninger, at
rapportere om samfundsansvar i ledelsesberetningen i deres
arsrapporter.



samfundsansvar i arsregnskabet. Den facilliterende
rolle benyttes i hgjere grad til at tilskynde og stimulere
flere virksomheder til at engagere sig i den interna-
tionale CSR-dagsorden. Partnerskabsrollen benyttes
fx i forbindelse med Radet om Samfundsansvar, hvor
Erhvervsministeriet har segt at etablere et strategisk
partnerskab omkring CSR med de afgerende interes-
senter pa omradet. Den tilsluttende rolle er anvendt i
forbindelse med diskussioner omkring socialt ansvarlige
indkebspolitikker i den offentlige sektor og uddeling af
forskellige CSR-priser.

De vigtigste punkter i disse to artiers forandring af den
offentlige politik om det sociale ansvar er skitseret i
tabel 1 nedenfor.

De er saledes sket en gradvis, men markant forandring
af politikken om det sociale ansvar. De vaesentligste
aendringer er: (1) Fra en seerlig dansk forstaelse af
socialt ansvar til en bred international forstaelse, (2) fra
et snaevert fokus pa arbejdsmarkedet til et bredt fokus
pa samfundsansvar og (3) fra en social- og arbejds-
markedspolitisk dagsorden til en erhvervs- og veekst-
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politisk dagsorden samt (4) en fortsat udbygning af
tilskuds og belgnningsordninger til virksomhederne.
Det er med andre ord ikke ubetydeligt, hvilket ministe-
rium der formelt har ansvaret for et politikomrade. Det
ministerium, som opnar det overordnede ansvar for
politikomradet bliver, i samspil med regeringen og den
ansvarlige minister, i praksis dagsordensfastsaettende
og politikskabende. De opnar serveretten til at formul-
ere og designe den offentlige politik, sa den passer

til de prioriteter og forstaelser, som dominerer i det
pagaldende ministerium og hos den ressortansvarlige
minister. Ressortministeriet far ressourcer og kompe-
tencer, som kan drive og forandre den politiske proces.
Og de treekker et bestemt felt af eksterne aktorer og
organisationer ind i politikudviklingen (jf. tabel 2). Det
har ogsa betydning, at begrebet er blevet bredere og i
hojere grad er gaet fra virksomhedernes sociale ansvar
til virksomhedernes samfundsansvar. Herved mistes der
fokus pa det oprindelige formal; forebyggelse, fasthold-
else og integration af ledige og personer pa kanten af
arbejdsmarkedet.

Tabel 1. Udviklingen i den danske politik om det sociale ansvar

Virksomhedernes Det rummelige Virksomhedernes Virksomheders
sociale ansvar arbejdsmarked sociale engagement samfundsansvar (CSR)
Periode 1994-1997 1997-2001 2001-2004 2004-
Slogan Plads til alle Brug for alle Det betaler sig Ansvarlig vaekst
Sikre velfeerdssamfundets Begraense offentlige Begraense offentlige Markedsfgre Danmark i
Formal overlevelse og forhindre  udgifter og forgge udgifter og forgge udlandet og fremme
polarisering p& arbejdsudbuddet arbejdsudbuddet virksomhedernes
arbejdsmarkedet konkurrenceevne
At appelere til At forpligte At overtale virksomhederne At hjzelpe virksomhederne
virksomhedernes arbejdsmarkedets parter til at gge deres sociale til at patage sig
samfundssind pa at gge engagement samfundsansvar og
Strategi arbejdsmarkedets bidrage til at markedsfare
rummelighed de samfundsansvarlige
virksomheder
Kampagnen "Det angdr os Fgrtidspensionsreform, Ingen nye instrumenter,  Handlingsplan om
alle", udviklingsmidler, fleks- og skénejobs, lokale handlingsplan udebliver.  samfundsansvar,
nationale netvaerk af koordinationsudvalg, Udbygning af gkonomiske undervisning af ledere og
Tiltag virksomhedsledere firepartsforhandlinger tilskudsordninger til medarbejdere i mindre
virksomhedernes (fx virksomheder, pligt til
virksomhedspraktik, afrapportering om CSR i
Igntilskud, mentorer) drsrapporter
Ressortplacering Socialministeriet Socglmm,s?ene_t/ Beskaeftigelsesministeriet  Erhvervsministeriet
Arbejdsministeriet
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Tabel 2. Ressortministerier og det sociale ansvar

Socialministeriet Beskeeftigelsesministeriet Erhvervsministeriet

Betegnelse Socialt ansvar Socialt engagement/ansvar Samfundsansvar
Fokus Nationalt Nationalt Internationalt
Adressater Store virksomheder og Arbejdsmarkedets parter Sma- og mellemstore

virksomheder
Information

kommuner
Information

Foretrukne instrumenter
Styringsmade

@konomiske tilskyndelser

Frivillige sopciale Formelle forhandlinger Frivillige sociale partnerskaber

partnerskaber

Nar politikken skifter ressortministerium skifter den
navn, fokus og adressater. Hvert ministerium foretraek-
ker desuden bestemte instrumenter frem for andre og
har bestemte traditioner for styring og organisering

af politik. Dertil kommer forskellige preeferencer hos
forskellige regeringer og ressortministre.

Socialministeriet anvendte information som politikinstru-
ment (fx kampagner og vidensformidling) og frivillige
sociale partnerskaber som organiseringsform (fx Det
Nationale Netveerk af Virksomhedsledere). Beskaef-
tigelsesministeriet anvender i hgjere grad gkonomi-

ske tilskyndelser (fx lentilskud og fleksjob) og styring
gennem forhandlinger (fx firepartsforhandlinger og de
netop afsluttede trepartsforhandlinger om integration af
flygtninge). Erhvervsministeriet vender tilbage til infor-
mation som styringsredskab (fx social afrapporte-
ringspligt) og frivillige sociale partnerskaber som
organiseringsform, fx det nyoprettede Dialogforum for
samfundsansvar og vaekst. Men styringen er nu rettet
mod den internationale forstaelse af forretningsdrevet
samfundsansvar og fokuserer pa sma- og mellemstore
virksomheder.

Med sma, upaagtede skridt har den offentlige politik
om det sociale ansvar saledes forandret sig grundlaeg-
gende gennem de seneste to artier. Vi er ved et punkt,
hvor det formentlig vil vaere vanskeligt for de oprinde-
lige igangsaettere i Socialministeriet at genkende den
politik, som i dag feres af Erhvervs- og vaekstminister-
iet. De vil sikkert ogsa finde den abstrakt og mindre
relevant overfor de problemstillinger, som oprindeligt
motiverede politikkens udvikling. De arbejdsmarked-
sproblemer, som oprindeligt ansporede politikudviklin-
gen, er imidlertid ikke forsvundet i mellemtiden.

2.2 Fornyet fokus pa social ansvarlighed pa
beskaeftigelsesomradet

Arbejdsmarkedssituationen i dag er betydeligt bedre
end i 1990’ernes begyndelse med hojere beskaeftigelse
og lavere ledighed. Men det grundlaeggende problem
med omkring 20 pct. af befolkningen i den arbejds-
dygtige alder pa offentlig overferselsindkomst bestar
(jf. Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad 2015). Dertil
kommer stigende udfordringer i forhold til integration
pa arbejdsmarkedet af de mange nytilkomne flygtninge.
Et vedholdende fokus pa aktivering af virksomhederne i
beskaeftigelsesindsatsen bliver endnu mere vaesentligt

fremover.

Regeringen har bl.a. med fertidspensions- og kontant-
hjeelpsreform forpligtet sig til at aktivere en storre andel
af den marginale arbejdskraft fremover med henblik pa
selvforsergelse. Hvis det skal lykkes, er det ngdvendigt
med socialt ansvarlige virksomheder. Ekspertgruppen
om udredningen af den aktive beskaeftigelsesindsats
(Carsten Koch udvalget) foreslar ligeledes nye og

mere fleksibel former for virksomhedsrettet aktivering
for borgere i udkanten af arbejdsmarkedet. Og der
appelleres til stadighed til virksomhederne for at abne
deres dore for marginaliserede, flygtninge, indvandrere
og leerlinge.

De senere ar er derfor igen kommet mere markant
fokus pa forebyggelse, fastholdelse og integration af
personer pa seerlige vilkar indenfor Beskaeftigelses-
ministeriets ressortomrade. Det er dog sket uden en
samtidig aktivering af begreber om socialt ansvar eller
det rummelige arbejdsmarked. Fokus har veaeret pa at
styrke arbejdsudbuddet for personer leengst vaek fra
det ordineere arbejdsmarked og styrke den "virksom-
hedsrettede indsats” pa beskaeftigelsesomradet. Det
har givet sig udslag i en markant udbygning af tilskuds-
og belgnningsordningerne for alle malgrupper pa
beskaeftigelsesomradet med det formal netop at age



virksomhederne gkonomiske incitament til at patage
sig et socialt ansvar. | perioden er fx indfert nyttejobs

i den offentlige sektor og virksomhedspraktik, hvor
virksomhederne uden lgnomkostninger kan afprove en
ledige. Der er ogsa indfert belenningsordninger til virk-
somheder, der ansatte en fleksjobber i jobs af fa timers
varighed samt praemieringsordninger for kommuner og
virksomheder der lykkes med at integrere flygtninge pa
arbejdsmarkedsmarkedet. | den nye fleksjobordning er
det derudover sikret, at arbejdsgiveren alene betaler
lon for det arbejde, personer i fleksjob udferer.

Pa sygedagpengeomradet er mulighederne for delvis
raskmelding forbedret. Med Beskaeftigelsesreformen
fra 2014 er der desuden igen kommet @get fokus pa, at
jobcentrerne skal udbygge og styrke virksomheds-
kontakten for igennem dialog og formidling at ege
virksomhedernes sociale indsats. Samtidig arbejder
jobcentrene med at forbedre servicen overfor virksom-
hederne, sa virksomhedernes opgaver i forbindelse
med fastholdelse og integration blive lettest muligt.

Endelige har politikkerne inden for de sidste ar besluttet
at anvende en mere individorienteret tilgang for at
nedbringe antallet af borgere pa offentlig forsergelse.
Det er sket gennem indferelse af nye lavere ydelser
(ressourceforlgb, jobafklaring, integrationsydelse) og
nedsaettelse af ydelsesniveauer eller ydelsesperio-

der for eksisterende ydelser (kontanthjeelp, arbejds-
loshedsdagpenge) ud fra den begrundelse, at et lavere
ydelsesniveau ager de lediges incitament til at opna
beskaeftigelse.

Men situationen er samtidig, at der er fortsat er mange
virksomheder, seerligt private, der ikke ansaetter den
marginaliserede arbejdskraft. Behovet for at styrke
virksomhederne engagement er blevet endnu mere
pakraevet med indferelse af nye lavere ydelser, kortere
ydelsesperioder og kontanthjeelpsloftet. Hvis disse
tiltag skal nedbringe antallet af personer pa offentlig
forsergelse, kreever det, at virksomhederne i hgjere
grad end i dag, der er villige til at ansaette den berorte
persongruppe. Der er saledes gode grunde til at genak-
tivere den politiske dagsorden og debat om det sociale
ansvar pa social- og beskeeftigelsesomradet.

Der er to artiers viden og erfaring at bygge videre pa.
Revitaliseringen af det sociale ansvar som et arbejds-
pladsansvar kan med fordel udvikles som supplement til
den brede diskurs om forretningsdrevet samfundsan-

svar.
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Der er grundlaeggende tre typer af instrumenter, som
politiske beslutningstagere kan anvende i revitaliserin-
gen af virksomhedernes sociale ansvar: Regler, incita-
menter og information — ogsa benavnt "pisk”, "gulerad-
der” og "preediken”. Hvert af disse instrumenter kan
anvendes til positiv eller negativ motivation af virksom-
hederne: Regler kan forbyde eller tillade. Incitamenter
kan fratage eller tildele gkonomiske ressourcer. Infor-
mation kan frarade eller tilrade (se tabel 3 nedenfor).
Med denne opdeling kommer vi udover den til tider
ufrugtbare diskussion om hvorvidt virksomhedernes
sociale ansvar skal fremmes gennem enten frivillighed
eller tvang, hvilket udelukker de mange instrumenter

som ikke er frivillige eller tvungne eller en kombination.

Tabel 3. Styringsinstrumenter

Regler Incitamenter Information
Negativ Forbud Skatter Formaninger
motivation P&bud Bgder Trusler
Kvoter Afgifter

Positiv Tilladelser Subsider Opmuntringer
motivation Kontrakter Lgntilskud Appeller
Certificeringer Bonus Dialog
Viden
Debat

Kilde: Inspiration fra T. Bredgaard (2014): "Virksomhedernes sociale ansvar - fra

offentlig politik til virksomhedspolitik", Aalborg Universitet

En effektiv offentlig strategi omkring virksomhedernes
arbejdspladsansvar forudsaetter bade virksomhedernes
og arbejdsmarkedets parter medvirken og engagement.
En fornyelse af politikken om virksomhedernes arbejds-
pladsansvar kan derfor med fordel benytte og videre-
udvikle de positiv motiverende instrumenter. Nedenfor
gives nogle enkelte forslag til hvordan politikken om det
sociale ansvar kan fornyes gennem regler, incitamenter
og informationer (se tabel 4 pa naeste side).
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Tabel 4. Redskaber til at styrke

virksomhedernes sociale ansvar

il Eksempler

ment
Sociale klausuler: Udbrede brugen i forbindelse
med offentligt byggeri, anleeg og indkgb. Inkludere
integration af flygtninge og indvandrere pd
arbejdspladserne i sociale klausuler.
Certificering: Indfgre sociale certificerings- og
maerkningsordninger for virksomheder der gar en
ekstraordinaer indsats for forebyggelse, integration
og fastholdelse af personer pd szerlige vilkar.

Regler Aftaler/overenskomster: Forpligtende aftaler
mellem politiske beslutningstagere og
arbejdsmarkedets parter omkring det sociale
ansvar, fx omkring bedre implementering af
reglerne om medarbejderinddragelse i.f.m.
ansaettelser pd saerlige vilkdr eller integration af
flygtninge p& arbejdsmarkedet.

Subsidier: Praemieringsordninger for
virksomheder der pétager sig et ekstraordinaert
socialt ansvar. Ordningen kan finansieres af
virksomheder som ikke lever op til forventningerne.
Tilskud: Tilskud ved fastansaettelse af fx
flygtninge og indvandrere (fx
integrationsgrunduddannelse).

Incitamenter

Opmuntringer/appeller: Italeszettelse af

forventning om at virksomhederne pdtager sig et

stgrre socialt ansvar (kampagner, konferencer,
Information seminarer).

Malinger: Registrering og benchmarking af

virksomhedernes anvendelse af anszettelser pd

saerlige vilkar.

Eksemplerne er ikke udtemmende, men illustrerer

at der fortsat er en raeekke muligheder for at aktivere
en offentlige politik om arbejdsgivernes ansvar for at
forebygge, fastholde og integrere ansatte pa saerlige
vilkar. Det er i den forbindelse afgerende at dialogen
institutionaliseres gennem et partnerskab mellem de
vaesentligste interessenter (fx politikere, myndigheder,
fagbeveegelsen, arbejdsgiverorganisationerne og
virksomhederne). Der er brug for en mere forplig-
tende model og dialog om socialt ansvar pa social- og
beskaeftigelsesomradet, hvis de udfordringer som det
danske arbejdsmarked star med i @jeblikket omkring
forebyggelse, fastholdelse og integration af personer

med problemer udover ledighed skal lgses fremover.




Der er betydelige forskelle mellem den offentlige og
den private sektor i omfanget og karakteren af arbejds-
pladsernes sociale ansvar. Disse forskelle er veesentlige
at forsta, for vi i naeste afsnit tager hul pa analysen af
det sociale ansvar pa FTF-arbejdspladser.

Vi ved fra tidligere undersogelser, at den offentige
sektor generelt patager sig et starre ansvar for personer
pa seerlige vilkar end den private sektor (jf. Bredgaard,
2014; Jakobsen m.fl. 2014, 2015). Det Nationale Forsk-
ningscenter for Velfeerd (SFl) laver arlige opgerelser

af virksomhedernes sociale engagement og har i den
seneste analyse fra 2015 pavist, at andelen af medar-
bejdere i stattet beskaeftigelse er storre i sma end i
store virksomheder, og sterre i offentlige end i private
virksomheder (Jakobsen, Larsen & Jensen, 2015).

Der er stor forskel i anvendelsen af arbejdsmarkeds-
politiske ordninger pa offentlige og private virksom-
heder. Som det fremgar af tabel 5 integrerer 38 pct. af
alle offentlige virksomheder arbejdslgse i virksomheds-
praktik mod 17 pct. af de private virksomheder. Og 42
pct. af de offentlige virksomheder integrerer arbejds-
loase med offentligt tilskud til lIsnnen mod 14 pct. af de
private virksomheder (jf. tabel 5).

Tabel 5. Laengerevarende arbejds-

lashed, tilknyttet i virksomhedspraktik
eller ansat med offentligt tilskud til
lennen (pct.)

Private Offentlige
virksomheder virksomheder

Alle

Virksomheds-

praktik 17 = el
Offentligt

tilskud til 14 42 18
Ignnen*

Note: Offentligt tilskud til Isnnen daekker over jobtraening,
jobrotation, nyttejob og seniorjob.
Data er fra 2014

Kilde: V. Jakobsen, M. Larsen & S. Jensen (2015):
Virksomhedernes sociale engagement — &rbog 2015, SFI — Det
Nationale Forskningscenter for velfaerd.

Det samme monster viser sig for ansaettelse af personer
med nedsat arbejdsevne. 20 pct. af de private virksom-
heder har en eller flere medarbejdere ansat med redu-
cereret arbejdsevne, hvor det samme gaelder 45 pct. af
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de offentlige virksomheder (Jakobsen, Larsen & Jensen,
2015: 78). Fleksjob er den mest anvendte ordning til at
anseette personer med reduceret arbejdsevne (14 pct. af
virksomhederne benytter denne ordning), men virksom-
hedspraktik (6 pct.), lontilskud til fertidspensionister (4
pct.) og andre ordninger med tilskud til lannen benyttes
0gsa (4 pct.). Der er igen en markant forskel mellem den
offentlige og private sektor (jf. tabel 6).

Der er saledes en markant overvaegt at offentlige
virksomheder, der ansaetter personer med reduceret
arbejdsevne i fleksjob, virksomhedspraktik, lentilskud til
fortidspensionister og andre ordninger med lgntilskud.

Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd (SFl) har
pavist, at forskellene mellem offentlig og privat sektor er
systematiske, dvs. skyldes sektoren og ikke blot andre
mellemliggende variable, som fx forskelle i medarbej-
dersammenseaetning, jobtyper, virksomhedsstarrelse
m.v. (jf. Jakobsen, Larsen & Jensen, 2015: kapitel 9). Der
er imidlertid begraenset systematisk viden om, hvorfor
den offentlige sektor patager sig et sterre socialt ansvar
for anseettelse af personer pa saerlige vilkar, og hvilke
udfordringer det skaber pa arbejdspladserne. Det giver
FTF-undersegelsen, som afrapporteres nedenfor, nogle

kvalificerede svar pa.

Tabel 6. Andel virksomheder, som har
ansat en medarbejder med nedsat
arbejdsevne i forskellige
arbejdsmarkedspolitiske ordninger (pct.)

Private Offentlige Alle
virksomheder virksomheder
Fleksjob 11 35 14
Virksomhedspraktik 6 11 6
Lgntilskud til
fartidspensionister 4 g 4
Andre ordninger med 3 1 4

tilskud til lgnnen

Note: Data er fra 2014

Kilde: V. Jakobsen, M. Larsen & S. Jensen (2015: 83):
Virksomhedernes sociale engagement — &rbog 2015, SFI — Det
Nationale Forskningscenter for velfzerd.
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| det felgende dokumenteres, hvordan det sociale
ansvar opfattes og praktiseres blandt medarbejdere
ansat indenfor FTF-omradet. Det sociale ansvar er
afgraenset til ansaettelse og fastholdelse af personer

S .»

pa "saerlige vilkar”. Det vil sige den oprindelige snaevre
forstaelse af socialt ansvar som et arbejdspladsansvar

og ikke det brede samfundsansvar (CSR).

| analysen underseges omfanget og karakteren af
socialt ansvar pa FTF-arbejdspladser og FTF’ernes
vurdering af graden af medarbejderinddragelse

i forbindelse med beslutninger om ansaettelse af
personer pa seerlige vilkar, begrundelser for at ansaette
personer pa seerlige vilkar, samt hvilke arbejdsmiljo-
maessige konsekvenser det sociale ansvar har for arbe-
jdspladsen. Hvor det er muligt, ssammenlignes besva-
relserne med tidligere undersggelser af det sociale

ansvar.

Analysen bygger pa en spergeskemaundersegelse
gennemfert blandt FTF’s medlemmer, der ikke har per-
sonaleansvar, i perioden december 2014 til januar 2015
og hvor der inden for det seneste ar har veeret ansat
personer pa seerlige vilkar. Respondenterne er udtruk-
ket af det sakaldte FTF-panel. Medlemmerne af panelet
er udtrukket tilfaeldigt fra FTF-organisationernes
medlemsregister, ¢ sa de udger en repraesentativ stik-
prove af alle FTF’s medlemmer. Ud af stikpraven, som
bestod af 6.973 personer, har 2.917 personer gennem-
fort en fuld besvarelse af spergeskemaet. Det giver en
svarprocent pa 42 pct.. For at sikre, at de gennemforte
besvarelser er repreesentative for FTF’s medlems-
organisationer, er der efterfelgende foretaget en
veegtning for medlemsorganisation. De personer, som
har besvaret spgrgeskemaet, er medarbejdere indenfor
FTF-omradet, hvilket betyder, at fx ansatte pa saerlige
vilkar, selvsteendige og personer, som ikke aktuelt er

i arbejde, samt ledere med personaleansvar, ikke har
gennemfort undersegelsen.

| spergeskemaet er anvendt betegnelsen "ansatte pa
seerlige vilkar”. Det omfatter medarbejdere pa arbejds-
pladsen, som er ansat i (1) fleksjob, skanejob eller efter
de sociale kapitler i overenskomsterne, (2) lontilskud
eller virksomhedspraktik samt (3) nyttejob eller senior-
job. Det preeciseres samtidig, at respondenten skal

6 Blandt FTF-organisationer med over 1.000 medlemmer

forsta arbejdspladsen som det sted, hvor vedkommen-
de arbejder til dagligt (fx er arbejdspladsen for en laerer
den skole vedkommende arbejder pa, og arbejds-
pladsen for en sygeplejerske pa et hospital er den
afdeling vedkommende arbejder pa).

Det forste spergsmal i undersegelsen er, i hvilket
omfang FTF-medarbejderne er ansat pa arbejdspladser,
som patager sig et socialt ansvar. Som det fremgar af
tabel 7 er hovedparten af deltagerne i FTF-under-
segelsen ansat pa arbejdspladser, der patager sig et
socialt ansvar for personer pa seerlige vilkar. 36 pct. af
FTFerne i undersggelsen er ansat pa arbejdspladser,
som altid ansaetter personer pa seerlige vilkar og 27 pct.
er ansat pa arbejdspladser, der nogle gange ansaetter
personer pa seerlige vilkar. Det er saledes blot et
mindretal (25 pct.), der er ansat pa arbejdspladser, der
aldrig eller neesten aldrig ansaetter personer pa szerlige
vilkar (tabel 7).

Tabel 7. Hvor ofte har din arbejdsplads
ansat personer pa szerlige vilkar? (pct.)

Offentlig Privat
sektor  sektor

Der er stort set altid ansat

personer pd sarlige vilkér 44 14 9
Der er nogle gange ar_msat 29 19 27
personer pa seerlige vilkar

Der er aldrig eller naestgn aI.drig 19 43 25
ansat personer pa seerlige vilkar

Ved ikke 8 25 13
Ialt 100 100 100
(antal besvarelser) (1.777) (614)  (2.391)

Det er isaer FTF’ere ansat pa offentlige arbejdsplad-

ser, der giver udtryk for, at der stort set altid er ansat
personer pa seerlige vilkar (44 pct.). Det geelder til sam-
menligning blot 14 pct. af FTF’erne som er ansat i den
private sektor. ? Denne undersegelse indikerer saledes
ligesom tidligere undersggelser, at den offentlige
sektor patager sig et storre socialt ansvar for at anseette
personer pa seerlige vilkar end den private sektor.

| den offentlige sektor er det isser kommunerne, som
ansaetter personer pa seerlige vilkar. Halvdelen af
FTF’erne, som er ansat i kommunerne, giver udtryk for,
at der stort set altid er ansat personer pa saerlige vilkar

7 FTF’ere i den privatte sektor er navnlig ansat indenfor
finansomradet, IT-branchen og forsikringsvirksomhed.




(50 pct.), imens omkring en tredjedel af FTF’erne i hhv.

stat og regioner giver udtryk for det samme (32 pct. og

31 pct.).

Dette monster kendes ligeledes fra tidligere under-

sogelser. Kommunernes Landsforening (KL) lavede i

2014 en opgerelse af andel ansatte i saerlige ordninger

fordelt pa anseettelsesomrade (virksomhedspraktik,

jobrotation, lentilskud, seniorjob, fleksjob og skanejob).

Opgerelsen viste at andelen af ansatte i seerlige ord-

ninger var betydeligt hejere i kommunerne (7,5 pct. af

alle medarbejdere) end de ovrige anseaettelsesom-

rader (2,4 pct. i regionerne, 3,4 pct. i staten og 3,2 pct.

i den private sektor).

Der findes flere forskellige ansaettelsesformer for
ansatte pa saerlige vilkar. Nogle ansaettelser er faste
stillinger (fx fleksjob, skanejobs og jobs under de
sociale kapitler i overenskomsterne), imens andre
ansaettelser er midlertidige (fx lentilskud, virksom-
hedspraktik, nyttejob og seniorjob). Nogle ansaet-
telsesformer er betinget af forudgdende ledighed
(fx lontilskud, virksomhedspraktik og nytteindsats),
helbredsproblemer (fx fleksjob, skanejob og sociale

kapitler) eller andre forhold (fx alder, hvad angar sen-
iorjob). De FTF’erne, som er ansat pa en arbejdsplads,

der inden for de seneste 12 maneder har haft personer

ansat pa seerlige vilkar, er spurgt om, hvilke typer af

ansaettelser pa saerlige vilkar, der er pa arbejdspladsen

(tabel 8).

Tabel 8. Hvilke former for anszettelser pa
seerlige vilkdar anvendes pa FTF'ernes
arbejdspladser? (inden for de seneste 12

maneder)

Offentlig Privat
sektor sektor
Fleks- eller skdnejob 58 63 58

Lantilskud eller

virksomhedspraktik = 2 i
Nyttejob 7 1 6
Seniorjob 14 13 14
Ansat efter de sociale

. . 4 1 3
kapitler i overenskomsten
Jeg Yed ikke, hvilken 28 31 28
ordning de er ansat p3
I alt 100 100 100
(antal besvarelser) (1.249) (289) (1.529)

De mest benyttede ordninger pa de arbejdspladser,
hvor FTF’erne er ansat, er fleksjob og skanejobs (59

pct. af arbejdspladserne) samt lgntilskud og virksom-

hedspraktik (47 pct. af arbejdspladserne). Dette er ikke
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sa overraskende, nar det sammenlignes med, hvordan
personer ansat pa seerlige vilkar generelt er fordelt. &
Det er dog markant feerre i lontilskud og virksomheds-
praktik pa de private FTF-arbejdspladser end pa offen-
tlige FTF-arbejdspladser. De nyere ordninger, seniorjob
(indfert med velfeerdsaftalen i 2006) og nyttejob (indfort
med kontanthjeelpsreformen i 2014) er dog ogsa for-
holdsvist udbredte (hhv. 14 pct. og 6 pct. af arbejds-
pladserne). Den mindst benyttede ordning er de sociale
kapitler i overenskomsterne (3 pct. af arbejdspladserne).

Tabel 9. FTF'ernes holdning til social

ansvarlighed (pct.)

Hverken Ikke

Enig enigeller Uenig relevant/
uenig ved ikke

Jeg er glad for at min
arbejdsplads udviser
sociale ansvar og
rummelighed

82 12 2 4

Note: antal besvarelser: 1.531

Pa de FTF-arbejdspladser, der ansaetter personer

pa seerlige vilkar, er medarbejderne grundleeggende
tilfredse med, at arbejdspladserne udviser socialt
ansvar og rummelighed. Som det ses af tabel 9 ovenfor
erkleerer hele 82 pct. af respondenterne sig enige i
udsagnet: "Jeg er glad for, at min arbejdsplads udviser
socialt ansvar og rummelighed”. 12 pct. svarer hverken
enig eller uenig, og blot 2 pct. er uenige. Der er saledes
en stor opbakning blandt FTF-medarbejderne til at

arbejdspladsen udviser socialt ansvarlighed.

441 Hvorfor patager virksomhederne sig et socialt
ansvar?

Der er forskellige grunde til, at virksomheder patager
sig et socialt ansvar. | litteraturen om VSA skelnes
eksempelvis mellem uegennyttige (altruistiske) og
egennyttige (utilitaristiske) motiver (jf. Bredgaard,
2004). Hvis virksomheden patager sig et socialt
ansvar af uegennyttige grunde, opfattes det sociale
ansvar som et mal i sig selv. Det kan veere begrundet i
moralske og etiske overvejelser om, at virksomheder
bor bidrage til at lgse sociale og samfundsmaessige
problemer. Hvis virksomheden derimod tager et socialt

ansvar af egennyttige grunde, er det sociale ansvar et

8 Socialforskningsinstituttets arlige malinger af virksom-
hedernes sociale engagement viser, at fleksjob er den klart
mest udbredte form for ansaettelse pa saerlige vilkar. 1 2013 var
60 pct. af alle personer ansat pa seerlige vilkar i fleksjob (jf.
Jakobsen m.fl., 2014: 140).
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middel til et mal. Det kan vaere begrundet i gkonomiske
eller personalemaessige overvejelser om, at socialt
ansvar kan betale sig, forbedre virksomhedens image
eller muligheder for at rekruttere arbejdskraft. Det er
ogsa muligt, at virksomhedens sociale ansvar er en
kombination af de to motiver, fx at virksomheder ensker
at bidrage til samfundet ved at integrere personer med
fx nedsat arbejdsevne, men ikke har de ngdvendige
ressourcer til at gore det, med mindre der ydes et of-
fentligt tilskud til ansaettelsen.

Tabel 10 viser medarbejdernes opfattelse af baggrun-
den for, at deres arbejdsplads har ansat personer pa
seerlige vilkar.

Den veesentligste begrundelse er ifelge respondenter-
ne, at arbejdspladsen ensker at patage sig et socialt
ansvar. 24 pct. af respondenterne har svaret i hoj grad
og 35 pct. i nogen grad. Dette kan tolkes som det
uegennyttige (altruistiske) motiv for social ansvarlighed.

De egennyttige motiver for socialt ansvar er imidlertid
ogsa vaesentlige drivkraefter. Den naest-vigtigste grund
til, at arbejdspladserne ansaetter personer pa szerlige
vilkar, er ifelge respondenterne, at arbejdspladsen
sparer udgifter, da ansatte pa seerlige vilkar er billig
arbejdskraft. Henholdsvis 15 pct. og 20 pct. af respon-
denterne svarer, at dette er tilfeeldet i hgj grad eller
nogen grad. Der er ogsa en betydelig andel af respon-
denterne, som mener, at arbejdspladsen har ansat
personer pa seerlige vilkar, fordi den er blevet palagt at
gore det (9 pct. svar i hgj grad og 13 pct. svarer i nogen
grad), eller fordi ansaettelse af personer pa szerlige
vilkar giver et godt image (7 pct. svarer i hgj grad og

21 pct. svarer i nogen grad). Den mindst veesentlige
begrundelse er, at arbejdspladsen har brug for at

rekruttere nye medarbejdere (5 pct. svarer i hoj grad og
14 pct. svarer i nogen grad).

4.2 Medarbejderinddragelse og indflydelse

| det folgende underseges graden af medarbejderind-
dragelse og -indflydelse i forbindelse med beslutninger
om ansaettelse af personer pa saerlige vilkar. Der er ikke
tidligere lavet undersggelser om graden af medarbej-
derinddragelse i forbindelse med ansaettelser af
personer pa seerlige vilkar. Der er i beskaeftigelses-
lovgivningen en raekke bestemmelser omkring inddra-
gelse og hering af medarbejderrepraesentanter i
forbindelse med ansaettelser af personer pa seerlige
vilkar. Bestemmelserne skal sikre medarbejdernes og
tillidsrepreesentanternes opbakning til ansaettelser

pa seerlige vilkar, og at der ikke sker fortreengning af
ordineert ansatte.

Medarbejderrepraesentanter (fx tillidsrepraesentanter)
har ret til at blive inddraget i forbindelse med etablering
af jobs pa seerlige vilkar. ® Der er i beskaeftigelseslovgiv-
ningen et "rimelighedskrav” i forbindelse med etable-
ring af lontilskud og virksomhedspraktik, som skal sikre,
at der er et rimeligt forhold mellem antallet af personer
pa seerlige vilkar og ordinzert ansatte. '° Desuden

9 Heoringsretten geelder ved etablering af virksomheds-
praktik udover 13 uger og ved virksomhedspraktik i form

af nytteindsats uanset varigheden. For seniorjob geelder at
repraesentanter for de ansatte i den kommunale virksomhed,
hvori der tilbydes et seniorjob, skal deltage i fastleeggelsen af
indholdet af seniorjobbet for at sikre, at jobbet har et rimeligt
indhold.

10 P& mindre virksomheder med under 50 ansatte kan der
anseaettes 1 person i virksomhedspraktik/lentilskud for hver 5
ordinaert ansatte. P4 virksomheder med mere end 50 ansatte
er forholdet 1 person i virksomhedspraktik/lontilskud for hver
10 ordinaert ansatte (jf. Lov om en aktiv beskaeftigelsesindsats,
BEK nr. 1564, kapitel 9).

Tabel 10. Hvad er efter din opfattelse baggrunden for, at din

arbejdsplads har ansat personer pa szerlige vilkar? (pct.)

Arbejdspladsen gnsker at patage sig et socialt

I nogen I mindre

I hgj grad

Slet ikke Ved ikke Ialt
grad grad

medarbejdere

24 35 15 8 18 100
ansvar
Arbejdspladsen sparer udgifter, da ansatte pd
saerlige vilkar er billig arbejdskraft 15 20 16 26 = o0
Arbejdspladsen e_r ble\_/et palagt at ansaette 9 13 9 23 47 100
personer pd serlige vilkar
Ansaettglse af personer pa seerlige vilkér giver 2 21 3 20 29 100
et godt image
Arbejdspladsen har brug for at rekruttere nye 5 14 23 38 20 100

Note: Antal besvarelser: 1.531




geelder specifikt for lontilskud og seniorjob et mer-
beskeeftigelseskrav, som betyder, at ansaettelsen skal
medfere en nettoudvidelse af antallet af ansatte hos
arbejdsgiveren. Kravet skal sikre, at arbejdsgivere ikke
erstatter ordinaer arbejdskraft med personer i stottet
beskaeftigelse. | henhold til Arbejdsmiljeloven er der
tilsvarende et krav om, at inddrage arbejdsmiljoorga-
nisationen, hvis andringer i arbejdsforholdene kan fa
betydning for arbejdsmiljoet for de allerede ansatte.
Anseettelse af medarbejdere pa saerlige vilkar kan

udgere sadanne aendringer.

Ud over disse lovfaestede rettigheder til medarbejder-
inddragelse, har arbejdsmarkedets parter sammen med
Arbejdstilsynet og Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmilje (NFA) i 2013 udarbejdet en reekke faelles
anbefalinger om sikring af et godt psykisk arbejdsmiljg i
forbindelse med fastholdelse og inklusion pa arbejds-
pladserne (Arbejdstilsynet, 2013). En af de centrale
anbefalinger er, at relevante medarbejdere involveres
sa tidligt som muligt i arbejdet med inklusion (ansatte
pa seerlige vilkar) for at fremme ejerskab og for at give
det bedste grundlag for et godt psykisk arbejdsmilje.
Det anbefales endvidere, at der er en lgbende dialog
mellem ledelse og relevante medarbejdere om, hvilken
betydning inklusion har for arbejdsvilkarene og det
psykiske arbejdsmilje, herunder sikring af en rimelig
balance mellem jobkrav og ressourcer for kollegerne til

de ansatte pa seerlige vilkar.

Til trods for disse rettigheder og anbefalinger er der
imidlertid en overvaegt af respondenterne, som ikke
mener, at medarbejderne i praksis inddrages i beslut-
ninger om ansaettelse af personer pa seerlige vilkar
(tabel 11).

Tabel 11. Er det din opfattelse, at
medarbejderne pa din arbejdsplads er
blevet inddraget i beslutningen om at

ansaette personer pa szerlige vilkar? (pct.)

Offentlig Privat

sektor sektor
I hgj grad 11 5 10
I nogen grad 19 12 18
I mindre grad 22 14 20
Slet ikke 37 47 39
Ved ikke 10 22 13
Ialt 100 100 100
(antal besvarelser) (1.240) (291) (1.531)
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Som det ses af tabel 11, er der pa de arbejdspladser,
som har erfaringer med ansaettelse af personer pa
seerlige vilkar, hele 39 pct. af medarbejderne, som

slet ikke mener medarbejderne er blevet inddraget i
beslutningen om at ansaette personer pa saerlige vilkar.
20 pct. svarer i mindre grad. 18 pct. svarer i nogen
grad, og 10 pct. svarer i hgj grad. Der er saledes et stort
forbedringspotentiale pa de adspurgte FTF-arbejds-
pladser i forhold til at sikre, at medarbejderne oplever,
at de bliver inddraget i beslutninger om ansaettelse af
personer pa seerlige vilkar. Graden af medarbejderind-
dragelse er ifelge respondenterne generelt lidt mindre
pa FTF-arbejdspladser i den private sektor end i den

offentlige sektor.

Den begraensede medarbejderinddragelse kommer
ogsa frem, nar der sperges specifikt til, om ledelse og
medarbejdere har drgftet, hvordan arbejdsmiljeet kan
blive pavirket ved anseettelse af personer pa seerlige
vilkar (tabel 12).

Tabel 12. Har ledelsen og medarbejderne
sammen drgftet om det fysiske og/eller
psykiske arbejdsmiljg kan blive pdvirket

ved anszettelse af personer pa szerlige
vilkar? (pct.)

Offentlig Privat
sektor sektor

I hgj grad 3 3 3
I nogen grad 14 6 12
I mindre grad 19 11 18
Slet ikke 47 52 48
Ved ikke 16 27 18
Ialt 100 100 100
(antal besvarelser) (1.240) (291) (1.531)

Det er blot en mindre andel som i hej grad (3 pct.) eller
nogen grad (12 pct.) har dreftet dette spergsmal, imens
hovedparten svarer at det kun i mindre grad (18 pct.)
eller slet ikke (48 pct.) er blevet droftet pa arbejds-
pladsen. Der er igen en lidt hejere andel af FTF’erne

i den offentlige sektor, som mener, at arbejdsmiljoet
ved ansaettelse af personer pa saerlige vilkar er blevet

droftet mellem ledelse og medarbejdere.

Hvad er det sa for forhold, som er dreftet mellem ledere
og medarbejdere i forbindelse med anseettelse af
personer pa seerlige vilkar pa de arbejdsplader, hvor

en droftelse har fundet sted? Som det ses af tabel 13
handler det primaert om, hvilke arbejdsopgaver og

-funktioner de ansatte pa saerlige vilkar skal varetage
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(40 pct. neevner dette) samt opleering og vejledning af
ansatte pa saerlige vilkar (26 pct. naevner dette). Det
droftes i mindre udstraekning, om der opstar ekstra
belastninger for almindeligt ansatte, hvis ansatte pa
seerlige vilkar ikke kan udfgre alle opgaver (15 pct.
naevner dette), eller at der opstar behov for ekstra
ressourcer til oplaering og vejledning (8 pct. naevner
dette) eller utryghed ved, at ansatte pa saerlige vilkar
kan erstatte ansatte pa almindelige vilkar (4 pct. naevner
dette).

Tabel 13. Hvilke forhold har vaeret
drgftet mellem ledere og

medarbejdere i forbindelse med
anszettelse af personer pa szerlige
vilkar?

i pct.

Arbejdsopgaver og -funktioner, som de ansatte pa

saerlige vilkdr skal varetage g
Oplaering og vejledning af ansatte pd szerlige vilkar 26
Ekstra belastninger for almindelige ansatte, hvis ansatte 15
pé saerlige vilkar ikke kan udfgre alle opgaver
Ekstra ressourcer til opleering og vejledning af ansatte p& 8
seerlige vilkar
Utryghed ved at ansatte pd szerlige vilkdr kan erstatte

. . . 4
ansatte pd elmindelige vilkar
Andre forhold 3
Ved ikke 27
Ingen af ovenstdende forhold 28

Antal besvarelser: 1.531

En mulig forklaring pa, at medarbejderne sjaeldent
oplever at blive inddraget i beslutninger om anseettelse
af personer pa saerlige vilkar, kan vaere, at lederne pa
arbejdspladsen er blevet palagt at anseette personer pa
seerlige vilkar (tabel 14). | modsaetning til i den private
sektor, hvor arbejdspladserne selv kan bestemme, om
de vil anseette personer pa seerlige vilkar, kan offent-
lige virksomheder palaegges at patage sig et neermere
bestemt socialt ansvar. Det gaelder eksempelvis offent-
lige lontilskud, hvor der indtil beskaeftigelsesreformen i
2015 eksisterede en kvote for antallet af lgntilskuds-
stillinger i de offentlige virksomheder. Kommunerne er
desuden forpligtet til at tilbyde seniorjobs til seldre dag-
pengemodtagere og etablere nyttejobs for ledige.

Tabel 14. Er det din opfattelse, at din
leder er pdlagt at anszette personer pa

saerlige vilkadr pa din arbejdsplads?
(pct.)

Offentlig Privat

sektor sektor Heli
I hgj grad 8 1 6
I nogen grad 19 4 16
I mindre grad 14 7 13
Slet ikke 23 49 28
Ved ikke 36 40 36
Ialt 100 100 100

(antal besvarelser) (1.240) (291) (1.531)

Som det fremgar af tabel 14 mener sammenlagt godt
hver femte respondent, at deres leder i hoj grad (6

pct.) eller nogen grad (16 pct.) er palagt at ansaette
personer pa seerlige vilkar. 13 pct. af respondenterne
svarer i mindre grad og 28 pct. svarer slet ikke. Det
skal bemeerkes, at der er mange respondenter, som
ikke er i stand til at besvare spergsmalet, og derfor

har svaret "ved ikke” (36 pct.). Det fremgar desuden

af tabellen, at FTF-medarbejdere ansat i den offent-
lige sektor i betydeligt hejere grad end FTF’ere ansat

i den private sektor oplever, at deres leder er blevet
palagt at ansaette personer pa saerlige vilkar. 27 pct. af
respondenterne i den offentlige sektor svarer i hgj eller
nogen grad, imens det tilsvarende blot geelder 5 pct. af

respondenterne ansat i den private sektor.

4.3 Arbejdsmiljemaessige konsekvenser af det
sociale ansvar

| det folgende underseges de arbejdsmiljomaessige
konsekvenser af ansaettelse af personer pa saerlige
vilkar. Det sociale ansvars betydning for arbejdsmiljoet
pa arbejdspladserne er relevant at undersege naermere,
idet en opfattelse af eller frygt for, at ansaettelse af
medarbejdere pa seerlige vilkar udger en belastning for
de ordineert ansatte pa arbejdspladsen, kan udgere en

barriere for at tage et oget socialt ansvar.

Anscettelse af personer pa seerlige vilkar kan opleves
som enten en belastning eller aflastning for de ordinaert
ansatte. Ansatte pa saerlige vilkar kan desuden poten-
tielt anvendes som billig arbejdskraft, der i veerste fald
erstatter ordinaer arbejdskraft. Det kan skabe jobusik-

kerhed og dermed utryghed.

Respondenterne er spurgt direkte, om hvilken betyd-
ning ansaettelsen af personer pa seerlige vilkar har
for bade det fysiske og psykiske arbejdsmilje. Som



det ses af tabel 15 nedenfor, mener det store flertal af
respondenterne, at det fysiske og psykiske arbejdsmiljo
er ueendret som felges af ansaettelser af personer pa
seerlige vilkar (hhv. 71 pct. og 67 pct.). De gvrige respon-
denter mener enten arbejdsmiljoet forvaerres eller

forbedres.

| forhold til iseer det fysiske arbejdsmiljo er andelen,
der mener, at arbejdsmiljoet er forbedret hgjere end
andelen, der har oplevet en forvaerring, men ogsa i

forhold til det psykiske arbejdsmilje, er andelen, der
oplever en forbedring, lidt hejere, end andelen, der

oplever, at det forvaerrer arbejdsmiljoet.

Den lave andel, der oplever, at arbejdsmiljget pavirkes
negativt, nar der ansaettes personer pa seerlige vilkar,
indikerer, at dette ikke generelt kan bruges som
begrundelse for, at en virksomhed undlader at ansaette
personer pa seerlige vilkar.

Tabel 15. Hvilken betydning har
anszettelsen af en eller flere personer pa

saerlige vilkar for det psykiske og fysiske
arbejdsmiljg pa din arbejdsplads? (pct.)

For- U- For- Ved
bedret andret veerret ikke
R s 12 71 6 11
arbejdsmiljg
Det psykiske 12 67 10 1

arbejdsmiljg

Antal besvarelser: 1.531

Det synspunkt forsteerkes, nar man betragter sammen-
hangen mellem medarbejderinddragelse og pavirk-
ningen af arbejdsmiljeet (tabel 16 nedenfor). Der er en
positiv sammenhaeng mellem FTF’ernes tilkendegivel-
ser pa betydning for det psykiske og fysiske arbejds-
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milje og i hvor hgj grad medarbejderne pa arbejdsplad-
sen er blevet inddraget i beslutningen om at anseette
personer pa seerlige vilkar.

Pa de arbejdspladser, hvor medarbejderne i hgj grad
er blevet inddraget i beslutningen, oplever 18 pct. at
det psykiske arbejdsmiljo er blevet forbedret, mens
kun 6 pct. oplever en forvaerring. Blandt FTF’erne, hvor
medarbejderne slet ikke har veeret inddraget i beslut-
ningen, er det imidlertid kun 10 pct. der oplever, at det
psykiske arbejdsmiljo er blevet bedre, men en hgjere
andel pa 16 pct. mener, at arbejdsmiljeet er blevet
darligere. Samme meonster gaelder for det fysiske ar-
bejdsmilje.

Undersggelsens resultat understreger, at virksomheder
gennem medarbejderinddragelse i forbindelse med
anseettelse af personer pa seerlige vilkar i hej grad kan
forbedre arbejdsmiljget pa arbejdspladser og forhindre
at ansaettelser bliver en belastning.

Der er i undersggelsen spurgt mere konkret ind til for-
skelle elementer af det fysiske og psykiske arbejdsmiljo.
Her viser sig nogle interessante resultater. Som det ses
i tabel 17 pa neaeste side, mener et flertal af responden-
terne, at ansatte pa seerlige vilkar aflaster kollegaerne
pa arbejdspladsen og udferer veerdifulde opgaver,
som ellers ikke ville blive varetaget (hhv. 40 pct. og 35
pct. erklaerer sig enige i de to udsagn). Der er imidler-
tid ogsa et betydeligt mindretal, som ikke mener, at
ansatte pa saerlige vilkar er en aflastning og at ansatte
pa seerlige vilkar ikke udferer veerdifulde opgaver, som
ellers ikke ville blive varetaget (hhv. 23 pct. og 30 pct.
erkleerer sig uenige i de to udsagn).

Tabel 16. Sammenhang mellem medarbejderinddragelse og
betydning for psykisk og fysisk arbejdsmiljo (pct.)

Det psykiske arbejdsmiljg er ... Det fysiske arbejdsmiljg er ...
Forbedret Uzendret Forveerret Ialt Forbedret Uzendret Forvaerret I alt
Medarbejder I hgj grad 18 76 6 100 18 78 4 100
inddragelse i [I nogen grad 16 76 9 100 19 76 5 100
beslutning om
anszttelse pa I mindre grad 13 75 12 100 12 83 5 100
serlige VIlkar |gje e 10 74 16 100 9 80 11 100
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Tabel 17. Ansatte pa seerlige vilkar og arbejdsopgaverne (pct.)

Ansatte pd saerlige vilkar aflaster mig og/eller mine kollegaer i
arbejdsopgaverne

Hverken
Enig enig eller Uenig
uenig

Tike  yod ikke
relevant

40 24 23 8 5

blive varetaget

Ansatte pd szerlige vilkdr udfarer veerdifulde opgaver, som ellers ikke vil

35 22 30 6 6

er sldet sammen til "uenig"

Svarkategorierne "meget enig" og "overvejende enig" er sldet sammen til "enig". Kategorierne "overvejende uenig" og "meget uenig"

Note: Antal besvarelser: 1.531

Det forste spergsmal om, hvorvidt ansatte pa seerlige
vilkar aflaster en selv og ens kollegaer, kan sammen-
lignes med et tilsvarende spergsmal fra Det Nationa-
le Forskningscenter for Velfaerd (SFI) undersggelse

af virksomhedernes sociale engagement (Jakobsen
m.fl., 2014: 75). SFl-undersggelsen, som bestar af et
repraesentativt udsnit af danske lenmodtagere, viser,
at der er flere lanmodtagere, der tror, at ansaettelse pa
seerlige vilkar vil betyde en belastning for dem selv eller
deres kollegaer (23 pct.) end lenmodtagere, der tror, at
det vil betyde en aflastning (13 pct.).

Sammenlignes dette med resultaterne fra FTF’s
undersegelse, tyder det pa en mere positiv opfat-

telse blandt FTF-lenmodtagerne end lenmodtagerne
generelt om, at ansatte pa saerlige vilkar er en aflastning
frem for belastning. Det kan skyldes, at respondenterne
i denne underseagelse (FTF’erne) er ansat pa arbejds-
pladser med konkrete erfaringer med anseettelse af
personer pa seerlige vilkar, imens SFl-undersegelsen
omfatter alle lanmodtagere.

Der er en positiv sammenheang mellem FTF’ernes
tilkendegivelser pa disse spergsmal, og i hvor hgj grad
medarbejderne pa arbejdspladsen er blevet inddraget i
beslutningen om at ansaette personer pa saerlige vilkar.
Pa de arbejdspladser, hvor medarbejderne i hgj grad
er blevet inddraget i beslutningen er der en hgjere
andel af de adspurgte FTF’ere, som er glade for, at
deres arbejdsplads udviser socialt ansvar samt tilkend-
egiver, at personer pa seerlige vilkar aflaster kollegaer
og udferer veerdifulde arbejdsopgaver. | tabel 18 er vist
sammenhaengen mellem graden af medarbejderind-
dragelse og oplevelsen af om ansatte pa saerlige vilkar
aflaster i arbejdsopgaverne.

Tabel 18. Sammenhang mellem
medarbejderinddragelse og aflastning i
arbejdsopgaver (pct.)

Ansatte pa sarlige vilkdr aflaster

mig og/eller mine kollegaer i

arbejdsopgaverne
Hverken
Uenig enig eller  Enig Ialt
uenig
I hgj grad 20 21 59 100
Mederbejder-
inddragelse i |1 nogen grad 19 27 54 100
beslutningen
om anszttelse |1 mindre grad 19 35 46 100
af personer pd
serlige VKA 1q\et ke 38 25 36 100

Pa de FTF-arbejdspladser, hvor medarbejderne tilken-
degiver, at der er en hgj grad af medarbejderinddra-
gelse svarer 59 pct., at de er enige i at ansatte pa
saerlige vilkar aflaster mig og/eller mine kollegaer i arbe-
jdsopgaverne. Pct.-andelen falder derefter jo mindre
grad af medarbejderinddragelse der er pa arbejds-
pladsen. Der er saledes 54 pct. enige, hvor der er
nogen grad af medarbejderinddragelse, 46 pct. enige,
hvor der er mindre grad af medarbejderinddragelse, og
36 pct. enige, hvor der ifalge medarbejderne slet ikke
har veeret medarbejderinddragelse i beslutningen om
ansaettelse af personer pa saerlige vilkar. Det understre-
ger, at holdningen til social ansvarlighed og medarbej-
dernes oplevelse af at ansatte pa saerlige vilkar er en
veerdifuld ressource og aflastning kan pavirkes positivt
gennem hgjere grad af medarbejderinddragelse.



Som det fremgar af tabel 19 nedenfor, er der spurgt til,
hvem der ville varetage de opgaver, som ansatte pa
saerlige vilkar udferer, hvis de ikke var ansat. Flertallet
af respondenterne giver udtryk for, at de ansatte pa
almindelige vilkar ville skulle arbejde hurtigere eller

mere (29 pct. svarer i hoj grad, imens 34 pct. svareri

nogen grad). Der er dog ogsa en betydelig andel som i

hoj eller nogen grad mener, at opgaverne ikke ville blive

udfert (hhv. 10 pct. og 25 pct.).

Tabel 19. Hvem tror du ville varetage de
opgaver, som ansatte pa saerlige vilkar
udferer/udfgrte, hvis de ikke var ansat?

(pct.)

I I
nogen mindre
grad grad

I hgj
grad

De ansatte pd
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Selvom flertallet ikke mener, at de selv eller deres kol-
legaer i hgjere grad skal udfere de belastende opgaver,
som folge af ansaettelser pa saerlige vilkar (36 pct. er
uenige i udsagnet), sa er der alligevel et betydeligt
mindretal, som mener, at de eller deres kollegaer i
hojere grad skal udfere de belastende opgaver (23 pct.
er enige i udsagnet). Det samme geelder spergsmalet
om, hvorvidt man er bekymret for, om ansatte pa
seerlige vilkar erstatter ansatte pa almindelige vilkar.
Flertallet er ikke bekymrede (53 pct.), men et betydeligt
mindretal giver udtryk for bekymring (18 pct.).

| tabel 21 nedenfor kan vi se, at billedet er nogenlunde
det samme, nar der sperges mere konkret til, hvorvidt
ansatte pa seerlige vilkar erstatter ordinzert ansatte. Til
det spergsmal svarer flertallet, at det slet ikke forekom-
mer (32 pct.) eller blot forekommer i mindre grad (32
pct.). Men et betydeligt mindretal giver igen udtryk for
at erstatning af ordinaere ansatte forekommer i mindre

almindelige o )
vilkar ville skulle 59 34 . " 8 grad (21 pct.) eller i hgj grad (9 pct.). Der er i dette
arbejde tilfeelde ingen signifikante sammenhaenge med sektor
7urtigere (offentlig/privat), graden af medarbejdersinddragelse
mere
eller om respondenten arbejder sammen med personer
Opgaverne ville 10 25 25 30 10 pa saerlige vilkar til dagligt.

ikke blive udfart

Note: Antal besvarelser: 1.175

Tabel 21. Erstatter ansatte pa seerlige

vilkdr efter din mening ordinzert
ansatte?

Der er samtidig en del respondenter, som giver udtryk

for, at ansaettelse af personer pa seerlige vilkar medferer

nogle ulemper for dem selv og arbejdspladsen. Som det m
. I hgj grad 9

ses i tabel 20 nedenfor, erkleerer et flertal af responden-

I nogen grad 21
terne sig enige i, at de selv eller deres kollegaer bruger I mindre grad 2D
tid pa at vejlede ansatte pa seerlige vilkar (45 pct.). Der Slet ikke 32
bruges naturligvis ogsa tid pa vejledning af nyansatte Ved ikke E)

Q . . M b . - I alt 100
pa almindelige vilkar, sa det er ikke ngdvendigvis udtryk i sl (1.175)
for, at der er en seerlig byrde i forbindelse med ansaet-

telser pa saerlige vilkar.

Tabel 20. Ansatte pa szerlige vilkdr og konsekvenser for arbejdsmiljget

(pct.)

Hverken

. . . Ikke .
Enig enig feller Uenig relevant Ved ikke

uening
Jeg og/eller mm_e ko!legaer bruger tid pd at vejlede 45 18 17 14 6
ansatte pd szerlige vilkar
Jeg og/eller mine kollegaer skal i hgjere grad udfgre de 23 2 36 13 6
belastende opgaver
Jeg er bekymret for om ansatte pé szerlige vilkér 18 17 53 6 6

erstatter ansatte pd almindelige vilkar
Note: Svarkategorierne "meget enig" og "overvejende enig" er sldet sammen til "enig". Kategorierne "overvejende uenig" og
"meget uenig" er sldet sammen til "uenig"
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For at forhindre, at ansatte pa seerlige vilkar opfattes
som en belastning eller erstatning for ordineser arbejds-
kraft, er det afgerende, at ledelsen pa arbejdspladsen
forholder sig aktivt til anseettelser pa seerlige vilkar og
de pavirkninger af arbejdsmiljoet, det kan medfere for
kollegerne (tabel 22).

Tabel 22. Anszettelser pa szerlige vilkar
og ledelse (pct.)

Hverken
Enig enig eller Uenig
uenig

Min leder tager
Igbende hand
om problemer
ved at have
ansat personer
pé szerlige vilkar

Der er afsat
ressourcer til at
handtere ekstra
opgaver i forhold
til ansatte pd
seerlige vilkér

Note: Svarkategorierne "meget enig" og "overvejende enig" er slaet
sammen til "enig". Kategorierne "overvejende uenig" og "meget
uenig" er sldet sammen til "uenig".

Antal besvarelser: 1.531

Respondenterne er blevet spurgt, om de mener, deres
leder lobende tager hand om problemer ved at have
ansat personer pa seerlige vilkar. Besvarelserne fordeler
sig jeevnt, sdledes at der er nogenlunde lige mange,
som erkleerer sig enige, uenige eller hverken enig/
uenige i udsagnet (hhv. 24 pct., 22 pct. og 22 pct.). Pa
hovedparten af arbejdspladserne er der ifelge respon-
denterne ikke afsat ressourcer til at handtere ekstra
opgaver i forhold til ansatte pa seerlige vilkar (48 pct.).



| det felgende fremhaeves forst konklusionerne fra

den gennemfarte undersogelse af virksomhedernes
sociale ansvar indenfor FTF-omradet. Dernaest disku-
teres behovet for en aktivering af dagsordenen om det
sociale ansvar indenfor social- og beskaeftigelsesom-
radet og der gives eksempler pa instrumenter, som kan
anvendes.

Pa FTF-omradet viser undersggelsen, at mange ar-
bejdspladser lever op til deres sociale ansvar, nar man
sporger FTF-medarbejderne. To-tredjedele af FTF’ erne
angiver saledes, at der altid eller nogle gange er ansat
personer pa seerlige vilkar pa deres arbejdsplads. Det er
tydeligt, at det iseer er FTF-arbejdspladser i den offent-
lige sektor, som anszetter personer pa seerlige vilkar.

FTF-medarbejdere giver generelt udtryk for, at de
oplever ansatte pa saerlige vilkar som et positivt bidrag
til arbejdspladsen og er stolte over at deres arbejds-
plads udviser socialt ansvar og rummelighed. Ansatte
pa seerlige vilkar bidrager ifelge FTF-respondenterne

i vid udstraekning til at aflaste ordinaere medarbejdere
og udfere veerdifulde opgaver. De oplever ligeledes, at
bade det fysiske og psykiske arbejdsmiljo ikke belastes
af, at der pa arbejdspladsen er ansatte pa saerlige vilkar.

Analyserne viser at medarbejderne har en mere

positiv opfattelse af ansaettelser pa saerlige vilkar pa

de arbejdspladser, hvor der er en hgj grad af medar-
bejderinddragelse. Det understreger, at holdningen til
social ansvarlighed og medarbejdernes erfaringer kan
pavirkes positivt gennem medarbejderinddragelse. Hvis
opbakningen til virksomhedernes sociale ansvar skal
fastholdes fremover og endnu flere udsatte borgere
skal integreres pa arbejdspladserne er det derfor
afgerende, at medarbejdere og fagforeninger inddrages
aktivt i ledelsens beslutninger og personalepolitikken.

Undersggelsen viser samtidig at et mindretal af
FTFerne tilkendegiver, at ansatte pa saerlige vilkar
belaster de ordineere ansatte med ekstra arbejdsop-
gaver og ikke udferer veerdifulde opgaver. Disse medar-
bejdere er desuden bekymrede for eller har oplevet, at
ansatte pa seerlige vilkar erstatter ordinaer arbejdskraft.
Det understreger igen nedvendigheden af at inddrage
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medarbejderne og at ledelsen tager hand om even-
tuelle negative konsekvenser af et stort socialt ansvar,
fx ved at afsaette de neodvendige ressourcer.

Det er afgerende at sikre medarbejdernes og fagfore-
ningernes forstaelse for og opbakning til ansesettelser
pa seerlige vilkar, og at der ikke sker fortreengning af
ordineert ansatte eller en forringelse af arbejdsmiljoet.
Det sikres blandt andet ved at overholde lovgivningens
regler og parternes anbefalinger omkring medarbejder-
inddragelse i beslutninger om anseettelse af personer
pa seerlige vilkar. Undersegelsen viser imidlertid, at
denne medarbejderinddragelse ikke sker i tilstrack-
keligt omfang. Neesten 4 ud af 10 FTF-medarbejdere
giver udtryk for at de slet ikke er blevet inddraget i
forbindelse med ansaettelse af personer pa saerlige
vilkar. Knap 5 ud af 10 FTF-medarbejdere giver udtryk
for, at ledelse og medarbejderne slet ikke har droftet,
om arbejdsmiljget kan blive pavirket ved anszettelse

af personer pa seerlige vilkar. Her er der et tydeligt og
omkostningsfrit forbedringspotentiale.

Der er ikke tilstraekkeligt fokus pa det sociale ansvar
indenfor social- og beskaeftigelsesomradet. Det haenger
sammen med, at der i de to artier, hvor Danmark har
haft en politik omkring virksomhedernes sociale ansvar,
er sket et gradvist men markant skifte i den politiske
opfattelse af det sociale ansvar. Der er sket et skifte

fra politikken blev lanceret af Socialministerieret i
1990’ernes begyndelse indtil i dag, hvor det primaert

er placeret i Erhvervsministeriet. Det har medfert en
transformation af forstaelsen af det sociale ansvar fra
en snaever dansk forstaelse af socialt ansvar som et
arbejdspladsansvar, der handler om at forebygge, fast-
holde og integrere personer pa saerlige vilkar til en bred
international forstaelse af samfundsansvar, der handler
om klima, miljo, menneskerettigheder m.v.

Det oprindelige mal med politikken om virksomhed-
ernes sociale ansvar var at bekeempe den stigende
ledighed og polarisering pa arbejdsmarkedet ved at
aktivere arbejdsgiverne i socialpolitikken. Det skete
gennem frivillig deltagelse, partnerskaber og dialog.
Fra slutningen af 1990’erne og indtil begyndelsen af
0O’erne flyttede det sociale ansvar ind i Beskeeftigel-
sesministeriet og blev i stigende grad opfattet som et
middel til at ege arbejdsudbuddet og skabe et mere
rummeligt arbejdsmarked. Med den tiltagende interna-
tionalisering af arbejdsmarkedet og erhvervslivet flyttes
dele af begrebet gradvist over i Erhvervsministeriet fra
midten af 00’erne. Her opfattes socialt ansvar som et
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bredere og mere internationalt begreb (samfundsansvar
— Corporate Social Responsibility), som kunne bidrage
til at styrke danske virksomheders internationale
konkurrenceevne. Det indebaerer samtidig en aendring i
hvordan myndighederne appellerer til virksomhe-
derne om at deltage i politikken om det sociale ansvar
fra uegennyttige til egennyttige motiver. Hvor man i
Socialministerieret appellerede til virksomhedernes
moral og etik i forseget pa at overtale dem til at patage
sig et storre arbejdspladsansvar, sa appeller Erhvervs-
og Vaekstministeriet i hgjere grad til virksomhedernes
bundlinje og argumenterer for, at samfundsansvar er

et strategisk forretningsansvar, som kan betale sig for
virksomhederne og samfundet. Erhvervs- og Vaekst-
ministeriets forstdelse af samfundsansvar er saledes i
begraenset udstraekning rettet mod at skabe et mere
rummeligt arbejdsmarked i Danmark. Der er imidlertid
fortsat en reekke udfordringer pa arbejdsmarkedet, hvor
virksomhedernes sociale ansvar er en del af lesningen.

Antallet af personer pa overferselsindkomst er hejt, og
der er fortsat lang vej til at na de af regeringen fast-
satte reduktionsmal for fysisk og psykisk nedslidning
pa arbejdspladserne. Samtidig udger integration pa
arbejdsmarkedet af de mange nytilkomne flygtninge

en stigende udfordring. Et @get socialt ansvar fra
virksomhedernes side er afgerende i forhold til at fa
gjort en effektiv indsats overfor personer pa offentlig
forsgrgelse, som har problemer udover ledighed. Det
kan vaere udfordringer af fysisk, psykisk, personlig,
mental, sproglig, kulturel eller social karakter, som

gor det vanskeligt at fastholde eller opna ordinaer
beskaeftigelse eller uddannelse. Carsten Koch udvalget
anslar, at det drejer sig om cirka 550.000 borgere, som
befinder sig i udkanten af arbejdsmarkedet (fertidspen-
sion, fleksjob, ledighedsydelse, ressourceforleob, revalid-
ering, kontanthjaelp, uddannelseshjeelp og syge-
dagpenge). Denne gruppe kommer ikke automatisk i
beskaeftigelse, nar der er eftersporgsel pa arbejdskraft.

Det er seerligt overfor disse malgrupper, at virksom-
hedernes sociale ansvar skal forbedres. | gennem

en arraekke er tilskuds- og belgnningsordningerne til
virksomhederne blevet vaesentligt udbygget. Virk-
somhederne kan ansaette eller fastholde personer pa
seerlige vilkar med betydelige ekonomiske tilskud fra
det offentlige og ofte uden omkostninger for virksom-
heden. (fx fleksjob, lontilskud, virksomhedspraktik m.v.).
Men pa trods af de store skonomiske tilskud er virksom-
hedernes engagement forsat ikke tilstraekkeligt i forhold
til antallet af borgere pa kanten af arbejdsmarkedet. Det

til trods for, at der er evidens for, at aktiveringstilbud
pa virksomhederne har bedre beskaeftigelseseffekter
end andre tilbud, selv for ikke-arbejdsmarkedsparate
borgere (jf. Det @konomiske Rad, 2012; Graversen,
20M1). Hovedparten af ikke-arbejdsmarkedsparate
borgere deltager imidlertid ikke i virksomhedsrettede
aktiveringsforleb, men i kommunale afklarings- og
vejledningsforlgb eller er fritaget for deltagelse i akti-
vering (jf. Koch udvalget, 2015). | integrationsindsatsen
for flygtninge og indvandrere er der ogsa behov for
fremrykket virksomhedsrettede indsatser pa arbejds-
pladserne i form af virksomhedspraktik, lentilskud, for-
forleb og integrationsuddannelser.

Behovet for at styrke virksomhederne engagement er
blevet endnu mere pakraevet med indferelse af nye
lavere ydelser, kortere ydelsesperioder og kontant-
hjeelpsloftet. Hvis disse tiltag skal nedbringe antallet af
personer pa offentlig forsergelse, kraever det, at virk-
somhederne i hgjere grad end i dag, der er villige til at
ansaette den berorte persongruppe.

Den kan samtidig konstateres, at der er stor og sys-
tematisk forskel pa ansaettelsen af personer pa seerlige
vilkar i den offentlige og den private sektor. Den offen-
tlige sektor ansaetter i betydeligt heojere grad end den
private sektor personer, som kommer fra laengere-
varende arbejdslgshed, i virksomhedspraktik og i
stillinger med offentligt tilskud til Isnnen. Det samme
geelder anseettelser af personer med reduceret arbejds-
evne, fx i fleksjob. En del af forklaringen er, at arbejds-
pladser i den offentlige sektor i hgjere grad er palagt
at anvende de forskellige muligheder for at ansaette
medarbejdere pa seerlige vilkar. Indtil beskaeftigelsesre-
formen i 2015 var der eksempelvis en kvote for antallet
af offentlige lontilskud i den offentlige sektor og kom-
munerne er fortsat forpligtede til at oprette seniorjobs
til seldre dagpengemodtagere og nyttejobs for ledige.
Den offentlige sektor og i seerlig grad kommunerne
har saledes faet en "bagstopperfunktion” i beskaef-
tigelsesindsatsen, som indebeerer, at de palaegges
forpligtelser, som ikke gaelder i den private sektor.

Nar vi samtidig ved, at anseettelser pa seaerlige vilkar i
den private sektor generelt gger sandsynligheden for
efterfelgende ordinaer beskaeftigelse er der grund til at
overveje, hvordan det sikres at private virksomheder
kan patage sig et sterre ansvar for at forebygge, fast-
holde og integrere arbejdskraft pa saerlige vilkar.



En fremtidig effektiv strategi for at styrke virksomhed-
ernes sociale ansvar forudsaetter, at bade politikere,
myndigheder, virksomhederne og arbejdsmarkedets
parter medvirker og patager sig et social ansvar. Ind-
satsen for at styrke virksomhedernes sociale ansvar
skal tage udgangspunkt i folgende overordnede
pejlemeaerker:

Det er virksomhederne, som har ngglen til integra-
tion pa arbejdsmarkedet. Forudsaetningen for, at
flere far et job frem for at vaere pa overferselsind-
komst, er, at virksomhederne patager sig et ansvar
for at abne derene for de mange pa kanten af
arbejdsmarkedet.

Der er behov for, at flere virksomheder, som i dag
ikke har ekstraordineert ansatte, bliver bevidste
om mulighederne for at fa hjzelp til at rekruttere
personer, der er uden for arbejdsmarkedet, med
henblik pa at fa et uudnyttet virksomhedspoten-
tiale i spil.

Bureaukratiske regler og procedurer ma ikke vaere
en barriere for virksomhedernes motivation for at
ansaette personer pa kanten af arbejdsmarkedet.
Iseer private virksomheder skal i storre omfang
tilskyndes til at patage sig et socialt ansvar, sa
fordelingen af ekstraordinaert ansatte balancerer
bedre mellem den private og den offentlige sektor.
| dag er det de kommunale arbejdspladser, der har
flest ansatte pa seerlige vilkar.

Det er afgerende for opbakningen til at tage et
storre socialt ansvar, og for en succesfuld fasthol-
delse, at medarbejderne inddrages sa tidligt som
muligt i beslutningen om at anseette personer pa
seerlige vilkar pa arbejdspladsen.

For at forebygge de potentielle belastninger, der
kan veere forbundet med anseettelse af medar-
bejdere pa seerlige vilkar, er det vigtigt, at man i
de lokale samarbejdsfora pa arbejdspladsen (SU/
MED/AMO) drefter, hvordan savel det fysiske som
psykiske arbejdsmilje for ordinaert ansatte medar-
bejdere kan blive pavirket (positivt og negativt) ved
anseettelse af personer pa seerlige vilkar.

Ledelsen skal vaere opmaerksom pa, at anszettelse
pa seerlige vilkar kan skabe utryghed og jobusik-
kerhed for de ansatte pa almindelige vilkar. Derfor
skal man veere opmaerksom pa ogsa at saette fokus
pa de positive aspekter i forhold til mulig aflastning
samt en arbejdspladskultur praeget af tolerance,
respekt og social ansvarlighed.
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