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Forord

Denne rapporten gir oversikt over norsk og internasjonal forskning om hvilke
velferdsgoder private bedrifter tilbyr sine ansatte og hva som er bakgrunnen
for slike tilbud. Vi konsentrerer oss om to typer velferdstiltak — familievennli-
ge ordninger og tiltak for & integrere arbeidstakere med nedsatt funksjonsev-
ne. | rapporten diskuterer vi ogsd temaer og problemstillinger for videre
forskning pé omradet.

Arbeidet med denne kunnskapsoversikten er forste ledd i en prosess for a
utvikle temaet «Velferd i private bedrifter» til et forskningsfelt ved Institutt
for samfunnsforskning. Prosjektet har blitt finansiert ved hjelp av midler fra
Norges forskningsrad til utvikling av strategisk instituttprogram og gjennom
midler fra Rewdes fond.

Underveis i arbeidet har vi mottatt verdifulle kommentarer av Ann-Helén
Bay, Mari Teigen, Bernard Enjolras og Pal Schene.

Oslo, november 2009

Trygve Gulbrandsen og Ragnhild Steen Jensen
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Innledning

I hvilken grad gir private bedrifter velferdsgoder til sine ansatte? Og hva er
bedriftenes motiver for & gi slike goder? I denne rapporten skal vi vise hvor-
dan disse spersmalene er besvart i tidligere forskning. Vi skal ogsa peke pa
kunnskapshull i den tidligere forskningen, dvs. identifisere temaer og omrader
hvor det er behov for mer forskning.

I det folgende gir vi forst en nermere begrunnelse for og utdyping av de
spersmalene vi reiste ovenfor. I kapittel 2 presenterer vi et teoretisk skjema
over ulike typer velferdstiltak i det private naeringslivet. I kapittel 3 gar vi
gjennom hva tidligere forskning har vist om grunnene til at bedriftene organi-
serer slike tiltak for arbeidstakerne. Kapittel 4 gir en oversikt over og diskute-
rer familievennlige tiltak i private bedrifter. Kapittel 5 konsentrerer oppmerk-
somheten om hvilken kunnskap som finnes om bedriftenes innsats for & inte-
grere arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne. Til sist diskuterer vi temaer og
problemstillinger for videre forskning pa omradet.

Den norske velferdsstaten og private bedrifters
velferdstilbud

Velferdsstatens oppgaver handler om & gi innbyggerne trygghet for liv, helse
og velferd. De sentrale mélsetningene er & omfordele velferd og gi borgerne
forsikring mot inntektsbortfall. Men det er til dels store variasjoner i hvordan
ulike land leser disse oppgavene, og det er flere méter & organisere velferds-
staten pa. Land som USA og Japan har tradisjon for bedriftsbaserte velferds-
tilbud, og det offentlige velferdstilbudet er begrenset til minimumsytelser for
de som stér utenfor arbeidsmarkedet (Hippe og Pedersen 1992). I de skandi-
naviske landene er de fleste velferdstilbudene offentlige ordninger organisert
som universelle rettigheter, selv om noen av rettighetene er oppnadd gjennom
deltakelse pa arbeidsmarkedet.
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I sin velkjente velferdsstastypologi opererer Esping-Andersen (1990) med tre
ulike velferdsmodeller. Typologien springer ut av en beskrivelse av trygde-
ordninger og tiltak for & sikre borgerne mot tap av inntekt i ulike land. De tre
hovedtyper av velferdsstater er: den sosialdemokratiske som fremhever uni-
verselle ordninger, den konservative som forsvarer tradisjonelle familie-
menstre, og den liberale som fremhever behovsprgving.

Den sosialdemokratiske velferdsstaten kjennetegnes av at svakstilte borge-
re blir fanget opp av universelle offentlige ordninger, mens i andre land blir
tiltakene spesielt malrettet mot disse personene (Esping-Andersen 1990).
Samtidig er ytelsene tilpasset det tilvante inntektsnivaet, og ifelge Esping-
Andersen blir det dermed ikke behov for s& mye privat velferd. Dette bidrar til
det han betegner som «crowding out» av markedsbasert eller privat velferd.

I det velferdsstatlige regimet i sosialdemokratiske land er det heller ingen
forventning om at borgernes behov for gkonomisk trygghet skal dekkes gjen-
nom private pensjoner. Men her er forholdene i Norge i praksis i ferd med &
endre seg. Det er allerede en vekst i private pensjoner, og endringene i pen-
sjonssystemet vil sannsynligvis fore til en ytterligere vekst.

Det er imidlertid ikke bare nar det gjelder trygd- og pensjonsordninger vel-
ferdsstatene varierer. Det er tildels ogsa store variasjoner i hvilke familiefor-
mer og foreldremodeller en finner i de ulike velferdsstatene. Ifelge Leira
(1996) er skillelinjene mellom det offentlige og det private ansvar et vedva-
rende forhandlingstema i familiepolitikken, og de skiftende forhold mellom
velferdsstat, familie og arbeidsmarked et sentralt felt for analyser av velferds-
staten. Den ulike arbeidsdelingen mellom de tre institusjonene betyr ogsé at
debattene om velferdsordninger blir forskjellig i ulike land.

Den sosialdemokratiske velferdsstaten er ogsé karakterisert som en «kvin-
nevennlig» velferdsstat, som ved hjelp av et offentlig ansvar for omsorgsopp-
gaver har redusert konflikten mellom kvinners yrkesaktivitet og tradisjonelt
familierelaterte velferdsoppgaver. Internasjonalt, i land med andre velferds-
ordninger enn de skandinaviske har dette vaert annerledes. Mens kvinner i de
skandinaviske landene har kunnet velge bade familie og yrkeskarriere, har
kvinner i andre land i sterre grad mattet velge mellom barn og lennsarbeid.

Esping-Andersen fremhever at den sosialdemokratiske velferdsstaten har
gjort det lettere for kvinner & gé ut i lennet arbeid blant annet fordi den har
tilbud om offentlige tjenester nar det gjelder omsorg for barn og gamle. I den
konservative velferdsstaten er omsorg for barn og gamle i storre grad et fami-
lieansvar, mens 1 liberale velferdsstater er ansvaret 1 hovedsak overlatt til
markedet.

Esping-Andersens antagelse om at privat velferdsproduksjon er lite utbredt
i sosialdemokratiske velferdsstater har i liten grad vert etterprovd i samfunns-
forskningen i Norge. Det finnes en litteratur og forskning rundt sivilsamfunnet
og den velferdsproduksjon som foregér i frivillige organisasjoner, men vel-
ferdsstatsforskningen har i liten grad vert opptatt av & studere velferdstiltak i
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privat sektor. Vi vet derfor lite om naringslivets rolle som velferdsprodusent i
dagens norske samfunn.

En historisk gjennomgang av den norske velferdspolitikken viser imidler-
tid at velferdstiltak i private bedrifter i tidligere perioder var forholdsvis ut-
bredt. Hippe og Pedersen (1992) peker pé at selv om de offentlige velferds-
ordningene ble bygget ut og forbedret pd 1920- og 1930-tallet var fortsatt
tiltak bade pé bedriftsnivd og selvhjelpsordninger viktige. Etter annen ver-
denskrig fikk vi en sterk utvidelse av det politiske ansvaret for velferdstiltak
og dermed ble ogsd bedriftsbaserte tiltak endret, men de ble ikke uviktige.
Hippe og Pedersen (1992) karakteriserer tvert i mot 1950-tallet som en «gull-
alder for bedriftsbasert velferd i Norge». Da var et offentlig tilbud basert pa en
minstesikring pé plass, noe som ifelge Hippe og Pedersen apnet for betydelige
velferdstiltak pa bedriftsnivd, som en forbedring av de offentlige tiltakene.
Dette omfattet: pensjonsordninger, lonn under sykdom, tilskudd til sykekas-
ser, boligstette og kantinedrift.

I Norge er 1960- og begynnelsen av 1970-tallet kjennetegnet av velferds-
statens ekspansjon. I denne perioden var veksten i gkonomien hoy, arbeidsle-
digheten lav, levestandarden okte, og de velferdsstatlige ordningene ble flere
og mer omfattende (Mjeset et al. 1996). Offentlige pensjonsordninger ble
utvidet og retten til full lonn under sykdom ble lovefestet i 1978. Det samme
ble foreldres rett til fri i inntil 10 dager ved barns sykdom, svangerskapsper-
misjonen ble utvidet fra 12 til 18 uker, og foreldre fikk rett til utvidet permi-
sjon uten lenn. Denne utviklingen innebar at flere av de tiltakene som eksis-
terte pé bedriftsniva ble ivaretatt av det offentlige, og det er i dette tidsrommet
behovet for denne type velferdstiltak reduseres pa bedriftsniva.

Det er ogsa mulig at en slik velferdsstatsutvikling har bidratt til at det er
blitt mindre legitimt med private velferdstilbud: Det er en forventing om at
velferdsordninger i prinsippet skal veare universelle, selv om sterrelsen pa
ytelsene kan variere en god del. Velferdsordningene i Norge er ikke bare in-
strumentelle ordninger, de er ogsa utrykk for normer om rettferdighet, likhet
og solidaritet. Oppslutningen om velferdsstaten i den norske befolkningen er
sterk, og den er ikke er ikke bare forankret i velferdsstaten som en forsik-
ringsordning, den er ogsa moralsk forankret (Kjolsred 2003).

Det kan likevel se ut til det i de senere arene igjen er blitt mer utbredt at
private bedrifter tilbyr sine ansatte velferdstjenester, som kommer i tillegg til
de staten gir sine borgere. For eksempel gir Veidekke gir alle ansatte over 60
ar 6 ukers permisjon i aret med full lennskompensasjon - utover ferie - i den
hensikt & f4 dem til & fortsette i bedriften frem til pensjonsalder. Storebrand
tilbyr medarbeiderne 10 dagers permisjon med lgnn i aret for 4 ta seg av eldre
og syke foreldre. Mgbelfabrikken Ekornes har opprettet en egen stilling som
omsorgskonsulent, som skal virke som bade omsorgsarbeider, psykolog og
sjelesoarger. Dette er bare noen tilfeldige eksempler: Nér det gjelder slike pri-
vate velferdstilbud vet vi lite, bdde om omfang, hvem som far dem, og om
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virkningene. Sentrale spersmal er derfor i hvilken grad naringslivet tilbyr sine
ansatte velferdsgoder som har preg av ytelser vi forbinder med velferdsstaten,
som for eksempel omsorgpermisjon og omsorgtjenester. Hva er eventuelt mo-
tivasjonene for & innfore slike ordninger? Hvorfor pétar bedriftene seg rollen
som sosialt ansvarlige? Hvordan har bedriftene reagert pd den omfattende
finanskrisen som ogsa har rammet Norge, har det fort til tilbaketrekning av
velferdsgoder til de ansatte eller har virksomhetene opprettholdt nivaet?

Et annet tema er om vi ser tegn til en konvergens mellom de skandinaviske
velferdsstatene, som kanskje er pd vei mot & plassere mer samfunnsansvar pa
bedriftsniva, og land som for eksempel USA som muligens beveger seg mot et
storre ansvar for det offentlige nar det gjelder finansiell stotte og utvikling av
omsorgstjenester. Kuhnle (2001) antyder en slik utvikling nar han fremhever
at mens de skandinaviske landene far hoyere innslag av private eller arbeids-
markedsbaserte velferdsordninger (i tilegg til de offentlige) ser andre land ut
til & bevege seg mot storre rad av universelle ordninger (alderspensjoner og
helsetjenester).

I denne rapporten skal vi g gjennom en del av den foreliggende forsk-
ningen om forekomsten av og bakgrunnen for velferdstiltak i private bedrifter.
Siden det er forholdsvis lite kunnskap om forholdene i Norge, vil vi ogsé pre-
sentere resultater fra undersekelser i andre land. I det folgende skal vi kon-
sentrere oss om to felt: pa den ene siden det vi kan kalle familievennlige vel-
ferdstilbud, som hjelper de ansatte til & kombinere familie- og yrkesliv, og pa
den andre siden tiltak for integrering av funksjonshemmede i private bedrifter.

I det sosialdemokratiske velferdsregimet med sin vekt pa universelle ord-
ninger har staten tradisjonelt tatt hovedansvaret for & hjelpe funksjonshemme-
de arbeidssekere og arbeidstakere med nedsatt arbeidsevne. Dette har skjedd
gjennom for eksempel offentlig organisert attfering og gjennom gkonomiske
insentiver (som lgnnstilskudd) for & fa bedriftene til & ansette slike arbeidsta-
kere. Pa dette omradet har det i de senere arene skjedd en vesentlig endring i
den offentlige politikken. I dag stilles det langt sterre forventninger til at be-
driftene selv skal ta sterre ansvar for bade & forebygge utsteting av arbeidsta-
kere med redusert arbeidsevne og integrere funksjonshemmede arbeidssekere
utenfra. Dette kommer blant annet til uttrykk i Avtalen om inkluderende ar-
beidsliv (IA-avtalen). Det er en viktig oppgave & studere i hvilken grad private
bedrifter lever opp til disse forventningene.
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Begreper og teoretisk skjema over ulike
velferdstiltak i private bedrifter

Nér vi her snakker om bedrifters tilbud av velferdstjenester, er vi ikke opptatt
av det vi oppfatter som tradisjonelle frynsegoder som fri bil, fri telefon, lan,
garanti for lan, rimelig leie av firmahytte, gratis eller subsidiert kaffe. Vi ten-
ker heller pa tjenester og ytelser som ligner de offentlige velferdsytelsene som
omsorgspermisjon og omsorgstjenester. Det dreier seg ogsa om ordninger der
staten er en aktiv padriver for bedrifters velferdstilbud gjennom lovpélegg (f.
eks. yrkesskadeforsikring) og lovregulering (f. eks arbeidsmiljeloven og dis-
krimineringslovgivning).

Vi kan generelt skille mellom velferdstiltak som innebearer kontantytelser
fra bedriftenes side, velferdsgoder i form av #jenester som arbeidstakerne mot-
tar, og permisjonsrettigheter. Et eksempel pa en kontantytelse er bedriftsba-
serte pensjonsordninger. Et annet eksempel er bedriftenes betaling av premier
til den lovpalagte yrkesskadeforsikringen. Ogsa betaling av adgang til og bruk
av private helsetjenester kan ses som eksempel pé en kontantytelse, selv om
det strengt tatt dreier seg om en tjeneste som mottas. Et siste eksempel er nér
private bedrifter selv subsidierer lonnen til svakstilte arbeidstakere.

Eksempler pa tjenester er barnehager drevet av bedriften selv, bedriftsin-
tern helsetjeneste, og hjelp til husarbeid som stilles til disposisjon for bestemte
medarbeidere. Dersom bedriften derimot betaler for hjelp i huset (for eksem-
pel vaskehjelp) som arbeidstakeren selv skaffer seg i det 4pne markedet, er det
muligens mer narliggende & betegne det som en kontantytelse. Bedriftsintern
attforing og tilrettelegging av arbeidsplassen for eksempel for arbeidstakere
med nedsatt arbeidsevne kan ogsa ses som eksempler pa en velferdstjeneste.

Rett til et visst antall dager permisjon for a ta seg av barn eller syke foreld-
re er eksempler pa rettigheter som bedriftene gir sine ansatte. Det kan skilles
mellom om slike permisjoner betales av bedriften eller ikke.

Velferdstiltakene kan ogsé skilles etter hva de retter seg mot, hvilke behov de
skal dekke. Her kan en skille mellom (1) omsorg for arbeidstakerne og /eller
deres nerstaende familiemedlemmer, (2) hjelp til forsergelse, (3) forebygging
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av og rehabilitering og tilrettelegging etter sykdom og/eller yrkesskader, og
(4) integrering av arbeidstakere utenfra.

De ulike tiltakene kan grupperes etter om de er et resultat av eksterne eller
interne beslutninger. 1 det farste tilfellet er tiltakene palagt av myndighetene
gjennom lov, eller er et resultat av avtaler mellom partene i arbeidslivet, slik
for eksempel [A-avtalen er. I det andre tilfellet har bedriftene innfert velferds-
ordningene pa eget initiativ, uten ytre press. Det mangler kunnskap om i hvil-
ken grad velferdstilbudene i private virksomheter primert er resultat av of-
fentlige palegg, eller om det heller dreier det seg om tiltak som bedriftene selv
har valgt a tilby sine medarbeidere.

Vi kan krysse de to nevnte dimensjonene og fér da felgende tabell:

Tabell 1 Bedriftsinterne velferdsordninger
Type behov som dekkes Typer velferdsytelse
Tjenester

Kontantytelser Arbeidstid og permisjo-

ner

Omsorg for arbeidstake-
ren selv eller vedkom-
mendes familiemedlem-
mer

Forsgrgelse

Forebygging, rehabilite-
ring, tilrettelegging,
integrering

Yrkesskadeforsikring
Betaling av hjelp i huset

Bedriftsbaserte pensjons-
ordninger.
Opprettholdelse av lgnnen
til medarbeidere som har
fatt redusert arbeidsevne

Full lznn under intern
attfering.
Subsidiering av lgnnen til
funksjonshemmede.

Bedriftsintern barnehage
og helsetjeneste

Bedriftsintern attfering.

Tilrettlegging for funk-
sjonshemmede.

Mangfoldspolitikk

Rett til permisjon for &
ta seg av barn eller
syke foreldre.
Rett til lenger ferie for
ansatte over 60 ar.

Fleksibel arbeidstid

Rett til lenger ferie for
medarbeidere over 60
ar




Begreper og teoretisk skiema over ulike velferdstiltak i private bedrifter 13

Vi ser allerede av denne tabellen at det er stor variasjon i hva slags velferdstil-
tak private bedrifter kan tilby. Enkelte tiltak kan plasseres i flere celler. Rett
til ferie for arbeidstakere over 60 ar kan ses som en ordning som i seg selv
innebzarer en storre omsorg for de eldre arbeidstakerne. Men et slikt tiltak kan
ogsa bidra til at eldre arbeidstakere lettere kan ta seg inn helsemessig og der-
med forebygge skader eller slitasjer.

Som det framgikk av noen av eksemplene, kan en dessuten skille mellom
om bedriftene yter de enkelte tjenestene selv, kjoper dem i markedet, dvs. at
de ytes av personer som ikke arbeider i den aktuelle bedriften, eller produserer
dem i samarbeid med offentlige myndigheter. Bedriftsintern helsetjeneste
versus kjop av helsetjenester hos private leveranderer som Volvat illustrerer
de to forste kategoriene. Eksempler pa velferdstiltak som organiseres i samar-
beid med myndighetene er ansettelse av og tilrettelegging for funksjonshem-
mede arbeidstakere. Myndighetene kan her for eksempel subsidiere disse ar-
beidstakernes lenn i kortere eller lengre perioder, mens bedriftene selv bidrar
med & legge forholdene til rette bade fysisk og personalpolitisk for at disse
arbeidstakerne skal kunne bli veerende i1 bedriften.

Det varierer mellom de ulike tiltakene hvilke grupper av medarbeidere som
de retter seg mot. Flere av ordningene retter seg mot friske arbeidstakere og
har som formal & gjere det lettere for de aktuelle arbeidstakerne & konsentrere
seg om arbeidsoppgavene. Eller formalet kan vare & holde pd medarbeidere
med en kompetanse som er viktig for bedriftene eller ansatte som har viktige
oppgaver i firmaet. Rett til pappapermisjon, bedriftsbarnehager og ekonomisk
statte til hjelp i hjemmet er eksempler pa dette. Noen av disse godene vil kan-
skje bare tilbys personer i lederstillinger. Andre tiltak har som formaél & hjelpe
medarbeidere med nedsatt arbeidsevne som folge av alder, skade eller sykdom
til & bli stdende 1 arbeid.

Vi ser av tabellen at bdde familievennlige velferdstilbud og tiltak for & in-
tegrere funksjonshemmede arbeidstakere omfatter flere ulike typer tiltak.
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Bedriftenes motiver for a gi de ansatte
velferdsgoder

Bedrifters sosiale ansvar

I utgangspunktet ma private bedrifter ses som rasjonelle akterer som velger
strategier ut fra hva som kan fremme lennsomhet og omstillingsevne. Hvorfor
tilbyr private bedrifter da sine ansatte kanskje kostbare familievennlige vel-
ferdstiltak, hjelper arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne eller ansetter
funksjonshemmede arbeidssekere? En del forskere mener imidlertid at private
velferdsordninger er et uttrykk for at mange bedrifter velger a ta «sosialt an-
svar» (Kamp 2001; Bredgaard 2004).

Dette begrepet viser til at bedrifter (og organisasjoner generelt) tar pa seg
ansvar som gar utover det & produsere varer og tjenester med mest mulig pro-
fitt. De tar pa seg ansvar for de virkningene som deres virksomhet kan ha for
ansatte, kunder, leveranderer, aksjonerer, lokalsamfunn og andre interessen-
ter. A veere «sosialt ansvarlig» kan for eksempel innebzre at bedriftene frivil-
lig forplikter seg til & forbedre livskvaliteten til de ansatte og deres familier og
til & forbedre leve- og livsvilkarene i de lokalsamfunn og storsamfunn hvor de
er lokalisert.

Internasjonalt har for eksempel frivillige organisasjoner stilt krav til multi-
nasjonale selskaper om 4 ta sosialt ansvar ved & folge opp menneskerettigheter
og sikre vestlige standarder for arbeidsmiljo 1 datterselskaper i den tredje ver-
den. Bedrifter som hevder at de er opptatt av sosialt ansvar forventes & for-
hindre at slike datterselskaper bruker barnearbeidere i produksjonen eller har
helseskadelige produksjonsforhold. Sosialt ansvar kan ogsa uteves ved & sette
i gang og finansiere egne utviklingsprosjekter i de lokalsamfunnene hvor be-
driftene etablerer seg. Selskaper som tar sosialt ansvar pé alvor forventes ogsa
4 unnga korrupsjon i forbindelse med forretninger i land med korrupte regi-
mer.

Her hjemme har Neringslivets hovedorganisasjon (NHO) utarbeidet et
dokument hvor organisasjonen blant annet spesifiserer hva sosialt ansvar etter
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deres mening omfatter. NHO peker pa at et slikt ansvar omfatter flere ulike
omrader. Spesielt framheves: (1) Innsats for & sikre tilfredsstillende arbeids-
miljo (2) Etisk bevissthet (3) Apenhet overfor omgivelsene om hvordan be-
driften styres og hvilket bidrag den gir for eksempel nar det gjelder & unngé
miljebelastninger (4) Vekt pa & fremme okt mangfold i arbeidslivet. Mangfold
kan tolkes pa flere mater, men hovedbetydningen her er at bedriftene ma unn-
gé diskriminering av arbeidstakere etter kjonn, alder, etnisk bakgrunn, seksu-
ell orientering og mentale eller fysiske kjennetegn (5) Ansvar for naturmiljoet
Og (6) ansvar for a bidra til & sikre livskraftige lokalsamfunn.

Det fremgar ikke klart av NHOs dokument i hvilken grad familievennlige
tiltak og ansvar for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne faller innunder
disse punktene. Men uansett viser NHOs liste at slike tiltak bare er en av
mange oppgaver som bedrifters sosiale ansvar kan omfatte. I hvilken grad
finner man igjen disse konkrete oppgavene i de enkelte bedriftenes beskrivel-
se av sitt sosiale ansvar? Sa vidt vi vet har ingen studert dette nermere. Et
konkret eksempel demonstrerer imidlertid at ansvar for utsatte arbeidstakere
ikke nedvendigvis gis noen hgy prioritert. I Schibsted konsernets beskrivelse
av hvordan de ser pa sitt sosiale ansvar nevnes likhet mellom kjennene og
milje, men ingenting om svakstilte arbeidstakere eller «diversity».

Men hva er motivene for at enkelte private bedrifter tar pa seg sosialt an-
svar i en eller annen forstand?

Rekruttering av verdifull arbeidskraft

Et viktig motiv kan veere at bedriftene tror at et rykte som en sosialt ansvarlig
arbeidsgiver kan gjare det lettere & rekruttere medarbeidere med en ettertraktet
kompetanse. Dette kan for eksempel tenkes & gjelde for bedrifter som konkur-
rerer om heyt utdannede arbeidstakere. Erfaringene har vist at mange arbeids-
sokere med en slik utdanningsbakgrunn er opptatt av hva slags politikk firma-
ene har nar det gjelder sosialt ansvar. Men det er ogsad mulig at det & tilby uli-
ke velferdsordninger er ngdvendig for 4 kunne rekruttere faglaert arbeidskraft.
Det er imidlertid mangel pa kunnskap om hvilken betydning rekruttering av
verdifull arbeidskraft har som motiv for a tilby medarbeiderne velferdsgoder
og eventuelt hvilke grupper arbeidstakere bedriftene i sa fall har for aye.

Formélet med 4 prioritere sosialt ansvar kan ogsé vaere & sikre oppslutning
og engasjement blant egne ansatte. Tilsvarende kan det tenkes at ledelsens
motiv for & tilby organisere velferdstiltak er & bedre forholdet til fagforening-
ene i bedriften. Dette kan veare sarlig aktuelt i store bedrifter med velutvikle-
de fagforeninger.

At virksomheter malrettet arbeider for & framsté offentlig som en attraktiv
arbeidsgiver har ogsa vert betegnet som «employer branding» (Martin og
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Beaumont 2005; Ewing m.fl. 2002). Mange private bedrifter forseker a bygge
opp en bevissthet hos forbrukerne om det seregne og kvalitative ved bedrif-
tens produkter, sdkalt merkevarebygging. 1 folge de nevnte forfatterne forse-
ker mange virksomheter ogsa & bygge opp en gjenkjennelig og positiv offent-
lig identitet som arbeidsgiver. Formalet med «employer branding» er siledes &
posisjonere seg i arbeidsmarkedet overfor potensielle arbeidssekere. Dette kan
skje pa ulike vis. Men kjernen i prosessen er gjennom markedsfering & knytte
bedriftens navn til en pakke av positive verdier og goder. Markedsferingen
eller kommunikasjonen vil rette seg mot ulike malgrupper som potensielle
medarbeidere, rekrutteringsfirmaer og personalradgivere, og selve markedsfo-
ringen vil skje gjennom annonser, presseoppslag og kampanjer. Offentlig
markering av at bedriften tilbyr sine ansatte familievennlige ordninger er an-
takelig et viktig element i en bedrifts bygging av sin merkevare som arbeids-
giver. Det er trolig at arbeidskraft som bedriften ser som sarlig verdifull, vil
legge vekt pa om en potensiell arbeidsgiver gir gode muligheter for & kombi-
nere arbeid og familieliv. Det er ogsa mulig at det & ta sosialt ansvar for funk-
sjonshemmede arbeidstakere kan bidra til & skape et positivt bilde av en be-
drift.

I mye av litteraturen om «employer branding» har en imidlertid oftere inn-
sats for naturmiljeet for eye nar det skrives om hva bedriftene gjor for & byg-
ge en positiv offentlig identitet.

En mer sofistikert utgave av en slik teori legger vekt pa at en sosialt an-
svarlig profil kan gjer det lettere & rekruttere arbeidstakere som legger stor
vekt pd moralske verdier (Brekke og Nyborg 2004; Nyborg 2008). Det dreier
seg om arbeidstakere med personlige verdier hvor omsorg for andre og etiske
verdier er viktige elementer. Disse medarbeiderne foretrekker & arbeide i be-
drifter som for eksempel satser pa en ansvarlig miljepolitikk eller har ry pa
seg 4 ta vare pa svake arbeidstakere. De er interessert i & jobbe i slike virk-
somheter selv om de fir noe lavere lonn enn i andre virksomheter. Grunnen til
det, i folge teorien, er at disse medarbeiderne foler at sosialt ansvarlige bedrif-
ter tilbyr dem et bedre selvbilde enn det en uansvarlig bedrift kan gjere. Fordi
de har preferanse for et godt selvbilde, vil de vare villig til & betale for det.

Det som gjor disse medarbeiderne sé ettertraktet for arbeidsgiverne er at
de, nok en gang i folge teorien, i sitt arbeid antas & vere villige til & strekke
seg litt lenger enn de strengt tatt ma.

Det betyr at arbeidsgiverne kan ha tillit til dem og er mindre avhengige av
a kontrollere deres innsats. I det nye arbeidsliv, i kunnskapsekonomien, er slik
tillit blitt viktigere enn noensinne. Som felge av slanking av lederhierarkier og
mer komplekse arbeidsoppgaver mé bedriftene i gkende grad stole pa at de
ansatte styrer seg selv. Da blir ansatte med god arbeidsmoral sarskilt etter-
traktet. Det koster for bedriftene & ta sosialt ansvar. Men med moralske ar-
beidstakere pa laget kan bedriftene trygt satse pd & opptre sosialt ansvarlig
uten & bli utkonkurrert av firmaer som ikke bryr seg om slike verdier.
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Betydningen av godt omdgmme

Et godt omdemme eller rykte er ogsé viktig bade i forhold til kunder, investo-
rer og offentlige myndigheter. Private bedrifter har i de senere arene maéttet
arbeide hardere for & beskytte sitt omdemme. I for eksempel USA har skanda-
lene i selskapene Enron, Worldcom og na innenfor finansbransjen undergravet
tilliten til det private nearingslivet i store deler av befolkningen. Disse skanda-
lene har ogsa ledet til mer offentlige reguleringer. Internasjonalt har det vok-
sende antallet globalt opererende frivillige organisasjoner blitt &rvdkne vakt-
bikkjer overfor multinasjonale selskaper og deres framferd i den tredje ver-
den. For & forhindre at deres omdemme blir rammet har derfor mange selska-
per satset mye pé a utarbeide regler for ansvarlig sosial opptreden. Og de har
forpliktet seg til mer apenhet om sine operasjoner bade hjemme og ute.

I lopet av de siste to tidrene har det dessuten i flere land veert en ekende
etisk bevissthet blant forbrukerne. Forbrukerne har i ekende grad blitt opptatt
av at de miljemessige og sosiale konsekvensene av sine daglige kjop. I trad
med dette har mange av dem begynt & ta hensyn til slike konsekvenser i sitt
forbruk. «Fairtrade» produkter og forbrukere som unngér mebler laget av
temmer fra regnskog er synlige eksempler pa slike konsumprioriteringer. Men
etiske hensyn kan ogsa pévirke andre konsumbeslutninger uten at det nedven-
digvis er lett & identifisere hvordan de konkret kommer til uttrykk.

Vissheten om veksten i etiske preferanser blant forbrukene har uansett fatt
mange bedrifter til & bli mer opptatt av & hvordan de framstar i offentligheten.
Bevisst satsing pa sosialt ansvar har blitt virkemiddel til & sikre seg et positivt
omdemme.

Et annet tema er at minoritetsgrupper i seg selv kan vare mektige forbru-
kergrupper. Det er en gryende litteratur i USA som anbefaler at bedriftene tar
hensyn til minoritetsgrupper, enten det dreier seg om etiske minoriteter, ho-
mofile/lesbiske eller funksjonshemmede, fordi de representerer til dels store
markedssegmenter. Robinson, Pfeffer og Buccigrossi (2003) peker for eksem-
pel pa at funksjonshemmede («people with disabilities») med sine inntekter
samlet representerer en stor kjopekraft. De hevder videre at markedsforings-
programmer som retter seg mot funksjonshemmede vil nd s& mange som fire
av ti konsumenter. Dette omfatter bade de funksjonshemmede og deres fami-
liemedlemmer. Forfatterne slar derfor til lyds for at private bedrifter ber re-
kruttere og holde pa det de kaller «diverse employees», f.eks. funksjonshem-
mede, som et ledd i & bygge seg opp en positiv identitet overfor disse forbru-
kergruppene.

Et nytt trekk i bildet er at ogsd mange private investorer har blitt mer opp-
tatt av at de selskapene som de investerer i, ivaretar sosiale eller miljomessige
verdier. Investorer som er opptatt av dette betegnes ofte som etiske investorer
(Klausen 2002). Etiske investeringer omfatter bade investeringer i selskaper
med gode miljoprestasjoner, sdkalte «grenne» investeringer, og investeringer i
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bedrifter som har ry pé seg for & legge vekt pa helse og godt arbeidsmilje for
sine ansatte. Det siste vil omfatte gode ordninger for & kombinere arbeid og
familieliv. Det siste kalles ofte «sosiale investeringer». Etiske investeringer i
nyere tid sprang ut av de mange politiske bevegelsene pad 1960- og 1970-
tallet, spesielt i USA. Borger- og kvinnerettighetsgrupper og antikrigs- og
miljobevegelsen skapte gkt oppmerksomhet om etisk og sosial samvittighet.
Personer med bakgrunn i og sympati for disse bevegelsene ble opptatt av &
unngé at deres gkonomiske midler ble plassert i for eksempel produksjon av
vépen og tobakk eller hos produsenter som solgte sine varer til det daveerende
apartheid regimet i Ser-Afrika. Senere har den sterke oppmerksomheten om
miljespersmal rekruttert nye grupper av etiske investorer.

Mange er imidlertid kritiske til private (og offentlige) selskapers vekt pa &
framstd som sosialt ansvarlige. I en artikkel i Economist 17. januar i 2008
hevdes det at i mange bedrifter folges ikke retorikken om sosialt ansvar opp i
praksis. Den faktiske innsatsen stikker ikke dypt. De mange fine dokumentene
og erkleringene om sosialt ansvar hevdes & vaere mer pynt pa selskapets of-
fentlige framstilling av seg selv enn forpliktende styringssignaler.

Ulike modeller for private bedrifters velferdsansvar

Det varierer det mellom bedriftene hvilket ansvar de tar for sine ansattes vel-
ferd. Sannsynligvis varierer det ogséa hvilke motiver ledelsen har for & organi-
sere velferdstiltak. Den danske forskeren Anette Kamp (2001) har utviklet tre
ulike idealtypiske modeller som etter hennes mening sammenfatter teoretisk
slike forskjeller. Hun bygger pa tidligere dansk og internasjonal forskning.
Hun skiller mellom en (a) omsorgsmodell, (b) en rettighetsmodell og en (c)
imagemodell.

De tre modellene beskrives langs atte dimensjoner: (i) Kvaliteten pa rela-
sjonen mellom partene i virksomhetene, eller mellom ledelsen og medarbei-
derne; (ii) hva som er den dominerende ideologien innad i1 bedriften; (iii) hva
slags tillitsrelasjon det er mellom ledelse og ansatte; (iv) hvilken rolle fagfo-
reningene spiller; (v) hva slags tilherighet de ansatte har til virksomheten; (vi)
hvilken akter som serlig tar ansvar for bedriftens sosiale ansvar, (vii) om
virksomhetens sosiale ansvar er formalisert; (viii) hva som skal til for at de
ansatte skal bli omfattet av bedriftens sosiale ansvar.

(a) Omsorgsmodellen kjennetegnes, i folge Kamp, av at ledelsen mener
den har et ansvar for a ta vare pa sine ansatte og vise dem omsorg. Kamp hev-
der at det er en grunnleggende patriarkalsk relasjon mellom ledelsen og de
ansatte innenfor en slik modell. Det betyr at ledelsen behandler de ansatte som
en velmenende, men autoriter far. Ledelsen tar ansvar for arbeidstakerne og
tilbyr dem ulike velferdstiltak, men vil selv bestemme hva slags tiltak som
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skal iverksettes. I bedrifter som er preget av en omsorgsmodell vil forholdet
mellom ledelse og ansatte i bedrifter fole en gjensidig lojalitet til hverandre.

(b) 1 rettighetsmodellen er virksomhetens sosiale ansvar et element i et sys-
tem av rettigheter og plikter som er forhandlet fram mellom ledelse og medar-
beidere, sannsynligvis representert av en fagforening. De sosiale relasjonene
er med andre ord kjennetegnet av & vere partsrelasjoner.

(c) I imagemodellen ses virksomhetenes sosiale ansvar som et middel til &
skape et godt omdemme overfor omgivelsene. Bedrifter som kan beskrives
ved hjelp av imagemodellen har en bedriftskultur hvor ideologien er at ledelse
og medarbeidere arbeider for samme mal.

Sammenfatning

I flere av de foregéende teoriene forutsettes det i stor grad at private bedrifter
innforer velferdstiltak for & mete krav og ensker fra henholdsvis arbeidsseoke-
re, forbrukere og investorer. Bedriftene antas & tilpasse seg forventninger i de
ulike markedene — for arbeidskraft, for bedriftenes produkter og for investe-
ringer. Markedsmekanismen ses med andre ord som en viktig motor bak be-
driftenes velferdstilbud.

Empiriske studier har vist at flere bedrifter faktisk skjeler til forventninger
i de respektive markedene nér de utformer sine velferdstilbud. Men Kamps
teoretiske modeller antyder at privat sosialt ansvar ogsa kan springe ut av ei-
ernes/ledelsens (patriarkalske) verdier og holdninger. Dessuten kan de veare
en tilpasning til samarbeidssystemet i det enkelte land. I trdd med dette skal vi
senere i rapporten gjengi resultater fra forskning som understreker at fore-
komsten av velferdstiltak i private bedrifter i stor grad er pavirket av egenska-
per ved arbeidslivet og velferdspolitikken i det enkelte land og betinges av
spesifikke forhold i de enkelte bedriftene.
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Familievennlighet i private bedrifter

Hva er familievennlige tiltak?

Det finnes ingen klar definisjon pa hva som kjennetegner en familievennlig
bedrift eller familievennlige tiltak. Det kan for eksempel veere en mulig spen-
ning, mellom familievennlig tiltak som handler om & f& mer tid til familien, og
som dermed frigjore tid fra lennsarbeidet, og tiltak som handler om & fa mer
tid til lennsarbeidet, altsé frigjering av tid fra familien. En mulig antagelse
kunne vere at den offentlig familiepolitikken vil tilrettelegge for mer familie-
velferd, mens private bedrifter i sterre grad vil vere interessert i ordninger
som frigjer mer tid til lennsarbeid.

Budd og Mumford (2005) har studert omfanget av familievennlige kjenne-
tegn ved bedrifter i Storbritannia og benyttet fem ulike mal pa familievennlige
organisasjonsformer: «Foreldrepermisjonery», «Mulighet for d jobbe hjemmey,
«Jobbdeling (dele en heltidsstilling med en annen)», «Betalt permisjon pd
kort varsel», og «Bedrifisbarnehage eller okonomisk stotte til barnetilsyn».
Omtrent sammenfallende mal er brukt i Heywood et al . (2005), i en analyse
av lennskonsekvenser for arbeidstakerne av familievennlig politikk. I en stu-
die av Glass og Estes (1997) fra USA fremheves sarlig tre forhold: «work
hoursy, «flexibility» og det de omtaler som «Workplace social supporty, som
blant annet innbefatter stotte til barnetilsyn. Mulighet for, eller stette til, bar-
netilsyn fremholdes som det aller viktigste for yrkesaktive forelder i en studie
av Platenga og Remery (2007). De fremhever ogsa kvaliteten pa barnetilsynet
i tillegg til muligheter for deltidsarbeid og permisjonsordninger.

Evans (2002) identifiserer fire hovedtyper av familievennlige tiltak: Per-
misjoner, fleksible arbeidsordninger, barnetilsyn og eldreomsorg. I tillegg
legger han vekt pé informasjon om tiltakene som finnes, og muligheter for
etterutdanning for personer som benytter seg av tiltakene. De tiltakene som
oftest nevnes i studier av familievennlige tiltak ser ut til & veere: arbeidstid, det
vil si muligheter for fleksibel arbeidstid, frivillig deltid og muligheter for &
arbeide hjemme, fri ved barns sykdom, ulike permisjonsordninger og barnetil-
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syn. I tillegg kommer omsorg for eldre inn som et tiltak i enkelte studier
(Glass og Estes 1997, Evans 2002, Castles 2003).

Det er klart at disse malene pa familievennlig tiltak ikke er direkte over-
forbare til det norske arbeidsmarkedet og til norske bedrifter. Familiepolitik-
ken i Norge er i langt sterre grad enn det som gjelder f. eks Storbritannia og
USA organisert som et offentlig velferdsgode. Det som handler om foreldre-
permisjon i forbindelse med fedsel vil for eksempel i liten grad vere et tiltak
som varierer mye mellom bedrifter i Norge. Men som pekt pa i innledningen
har f. eks et selskap som Microsoft tilbud om ekstra lennet permisjon for fed-
re. I en norsk kontekst vil det veere en glidende overgang, mellom hva som
oppfattes som familievennlige ordninger og hva som oppfattes som mer tradi-
sjonelle frynsegoder. Et tiltak som f. eks vaskehjelp, er muligens & betrakte
mer som et frynsegode enn et familievennlig tiltak. Det vil likevel vere inter-
essant 4 se om denne typen frynsegoder blir vanligere f. eks i forhold til de
mer tradisjonelle frynsegodene som bil, avis, telefon osv.

Familievennlighet for hvem?

Flere undersgkelser med fokus pé familievennlighet (se Bloksgaard 2008,
Holt et al. 2006) viser at det pa bedriftsniva ofte er forventinger om at det er
kvinner som benytter seg av familievennlige tiltak. Denne forventingen er
knyttet til ulikheter i menns og kvinners praksiser og prioriteringer i forhold
til arbeidsliv og familieliv. Selv om Norge i en internasjonal sammenheng har
hey yrkesdeltakelse blant kvinner, er mensteret ogsé her at kvinner reduserer
innsatsen 1 arbeidsmarket nar de far barn, mens det er motsatt for menn.

I folge Castles (2003) er det uviktig om det er det offentlige eller om det er
private som stér bak tilbudet om barnetilsyn. Det som er viktig er at kvinner
har tilgang pa barnehageplass og at de kan organisere livene sine pa mater
som gjor det mulig & forene lgnnsarbeid og moderskap. Dette er antagelig
riktig, men studier fra USA viser at det forst og fremst er store bedrifter som
har tilbud om familievennlige tiltak, og sarlig bedrifter med heyt utdannede
arbeidstakere (Evans 2002, Glass og Estes 1997). Glass og Estes (1997) hev-
der derfor at det ofte er de foreldrene (og barna) som har sterst behov for fa-
milievennlige tiltak, (som lavt lente og enslige madre), som sjelden far tilbud.
Det er heller ikke nedvendigvis slik at alle ansatte i en bedrift omfattes av
tiltakene. Ifolge Miller (1992) er det i USA oftest kvinner i lederstillinger som
har tilbud om familievennlige ordninger som betalt svangerskapspermisjon,
fleksibel arbeidstid og barneomsorg.
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Ulike velferdsstater — ulike debatter

Internasjonalt er fokuset pa et familievennlig arbeidsliv gkende. Dette henger
blant annet sammen med en ekende andel kvinnelige arbeidstakere og lav
fertilitet i mange land (Caracioli 2001, Heywood et al. 2005, OECD 2005).
Hvordan man skaper en balanse mellom arbeidsliv og familieliv er fokus bade
for politikk og forskning, og et tema som diskuteres i de fleste industrialiserte
land. En vesentlig del av diskusjonen rundt familievennlighet handler i disse
landene om hvordan arbeidslivet kan tilrettelegges for i storre grad & imete-
komme familienes behov, eller med andre ord om hvordan man skaper mer
familievennlige arbeidsplasser. Det er betydelige forskjeller mellom land i
hvordan man tenker rundt dette. I de sosialdemokratiske velferdsstatene vekt-
legges fortsatt et godt offentlig tilbud for & muliggjere kvinners yrkesdeltakel-
se. I de liberale og konservative velfredsstatene er fokus i sterre grad rettet
mot bedriftene og hvordan de kan ta en mer aktiv rolle i & lgse konflikter mel-
lom familieliv og arbeidsliv (Plantenga & Remery 2005).

I noen land er diskusjonen rundt familievennlighet eksplisitt rettet mot
kvinner og hvordan ulike tiltak kan gke deres yrkesdeltakelse. I andre land
dreier diskusjonene i storre grad seg om familievennlighet som redskap eller
middel for & oppna en sterre grad av likestilt fordeling av bade arbeid og fami-
lieoppgaver mellom kvinner og menn. De ulike lands debatter/fokus ser ut til
a vaere bestemt av serlig to forhold: kvinners posisjon pa arbeidsmarkedet og
ansvarsfordelingen mellom stat, bedrift og individer.

I de skandinaviske velferdsstatene er det ikke et spersmél om det offentlige
har en rolle & spille nér det gjelder ansvar for & tilby omsorgstjenester. Spers-
malet er heller om vi ser er en tendens til at private bedrifter tilbyr mer sjene-
rose eller andre ordninger enn det offentlige. I de konservative velfredsstatene
hvor omsorgsarbeidet i stor grad er familiens ansvar, er fokuset i sterre grad
rettet mot hvordan bedrifter som ensker & rekruttere kvinner ma legge til rette
for det. I land som Spania og Hellas handler f. eks debatten om kvinners gkte
yrkesdeltakelse for det forste om & gjere det mulig for kvinner med omsorgs-
ansvar a delta i arbeidslivet, blant annet ved & organisere barnetilsynsordning-
er og muligheter for deltidsarbeid. For det andre handler den om /Avem som
skal ha ansvaret for 4 utvikle og & finansiere disse: de private bedriftene eller
offentlig sektor (Holt og Thaulow 1996).

I de liberale velferdsstatene er hovedansvaret overlatt til markedet, og det
er private bedrifter som er hovedtilbyder bade av finansiell stotte og av tjene-
seter. Det gjelder kanskje forst og fremst USA, hvor det offentlige har lite
eller intet ansvar, men har overlatt dette til de enkelte familiene og deres ar-
beidsgiver. Hochschild (1995) beskriver en familieform under utvikling i
USA som likner den vi har i de sosialdemokratiske velferdsstatene med begge
foreldre i lennsarbeid mens barna gar i barnehage, men i USA gér de i be-
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driftsbarnehager. Hochschild fremholder ogsa at det er bedriften og ikke vel-
ferdsstaten som er drivkraften i utviklingen av nye familiemenstre i USA.

I velferdsstater med en mindre offentlige sektor enn i de skandinaviske
landene, er konflikten mellom arbeidsgiver og familieinteresser mer fremtre-
dende og i sterre grad et tema mellom bedrift og ansatte. Vi har imidlertid lite
kunnskap om hva slags tiltak som finnes pa bedriftsnivd. Mest tilgjengelig
informasjon finnes i land som Australia, Canada, Japan, Storbritannia og
USA. Det er ikke sé overraskende tatt i betrakting at disse landene tradisjonelt
har hatt et begrenset offentlig tilbud bade nér det gjelder barnetilsyn og per-
misjoner i1 forbindelse med fodsel. Dermed har ansvaret for familievennlig
«politikk» i sterre grad falt pa bedriftene (Castles 2003, Evans 2002).

Castles (2003) peker pa at mens vi innenfor den komparative velferdsstats-
forskningen har ganske god oversikt over de familievennlige ordningene/tiltak
som er knyttet til offentlig politikk, er kunnskapen og data over hva som ek-
sisterer av ordninger pé bedriftsnivd og private organisasjoner svaert mangle-
full. Komparative data om tilsynsordninger for barn er utelukkende basert pa
variasjon i offentlig finansierte ordninger, men det er ingen grunn til & anta at
det ikke ogsa eksisterer variasjoner mellom land ogsa nar det gjelder private
tilbud (Castles 2003). Betydningen av familievennlig politikk og ordinger pé
bedriftsniva var temaet i det Europeiske forskningsprosjektet «Fostering Ca-
ring Masculinites», hvor Norge var et av fem europeiske land som deltok
(Langvasbraten og Teigen 2006). Prosjektet studerte familievennlige til-
tak/ordninger/praksiser i to utvalgte bedrifter i hvert av de fem landene, en
privat bedrift og en offentlig. Bedriftsstudiene viste at det var stor spredning i
typer av tiltak for & lette kombinasjonen familieliv og arbeid mellom de ulike
landene og mellom de ulike bedriftene. Mens de norske, spanske og tyske
bedriftene rapporterte at de hadde familievennlige tiltak som del av bedriftens
personalpolitikk, gjaldt det ikke de islandske og slovenske. Tiltakene som
eksisterte gjaldt forst og fremst fleksible arbeidsarrangementer som fleksitid,
mulighet til & arbeide hjemme og ulike permisjonsordninger.

Okt sysselsetting blant smébarnsmedre er registeret i hele EU-omradet og
har aktualisert spersmélet om arbeids- og ansvarsdeling mellom stat, familie
og marked nar det gjelder barneomsorg. Det kan ikke lenger tas for gitt at
omsorg for barn organiseres innenfor rammene av kjernefamilie med mor som
hovedomsorgsperson og far som hovedforserger. Dette er noe av bakgrunnen
for at nye mater & skape en bedre balanse mellom folks arbeidsliv og hjemme-
liv er blitt et prioritert politisk tema innenfor EU (Plantegna & Remery 2005).
Og mens spersmalet om kostnadene ved barnetilsyn i de skandinaviske lande-
ne for en stor del har handlet om fordelingen mellom stat og foreldre, er
spersmalet i EU om hvordan kostnaden skal fordeles mellom stat, foreldre og
arbeidsgivere.

Internasjonale studier (se OECD 2001, Rhum 1998) har vist at det i OECD
land er en sammenheng mellom tilbud av familievennlige ordninger og ande-
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len kvinner i lgnnet arbeid. Flere av disse studiene har fokus pa bedrifter fordi
bedriftene sannsynligvis spiller en helt sentral rolle nar det gjelder muligheter
for & kombinere familie og arbeid (Evans 2002). Det ser ogsa ut til at det som
skjer i bedriften, bedriftens kultur om man vil, er vel sa viktig som den offent-
lige familiepolitikken. Hva slags holdninger, forstileser og stette som finnes
pa et arbeidssted har vist & ha stor betydning for hvordan arbeidstakere klarer
a kombinere jobb med familieforpliktelser (Castles 2003).

Familievennlighet i en norsk kontekst

I en norsk sammenheng har det historisk vert relativt lite fokus pa famile-
vennlige tiltak i bedrifter. Med den kapitalistiske industrialiseringen blir det
fysiske skillet mellom arbeid og familieliv, og skillet mellom kvinners og
menns arbeid tydelig. [ Norge ble borgerskapets ideal om at de gifte kvinnene
skal holdes utenfor neringsvirksomhet og vie seg til den hjemlige sfaeren ogsa
et ideal for arbeiderklassen (Hagemann 1999). Vi fikk en kjennsmessig ar-
beidsdeling hvor mannen ble lennsarbeider og forserger, mens den gifte kvin-
nen hadde ansvar for barn og hjem. Dette kom klart til uttrykk pa kongressen
til Arbeidernes Faglige Landsorganisasjon i 1925 da det ble fattet vedtak om &
motsette seg at de kvinner som hadde en mann til & forserge seg, skulle fa
arbeid (Tornes 1986). Ugifte kvinner kunne aksepters som arbeidere, men
gifte kvinner, de horte familien til (Hagemann 1999).

Kari Melby (1999) har karakterisert perioden 1900-1950 som husmorens
epoke. Hun fremholder at i denne perioden stiger tallet pad husmedre, serlig
mellom 1930 og 1950, noe som skyldes at det i disse tidrene ble flere gifte
kvinner, og at de gifte kvinnen nesten ikke var yrkesaktive. I Norge ble gifte
kvinners lave yrkesdeltakelse sett pa som uproblematisk, og det var en rdden-
de ideologi om at gifte kvinners plass var i hjemmet. Malet for fagbevegelsens
lennspolitikk var ogsé at en familie skulle kunne leve av én inntekt (Tornes
1986). Dermed var det heller ikke serlig fokus pa tiltak som kunne lette kom-
binasjonen familieomsorg og arbeid, verken i den offentlige politikken eller
pa bedriftsniva.

Pa 1970-tallet skjer det en endring. Pkningen i gifte kvinners yrkesdelta-
kelse starter pé slutten av 1960-tallet og skyter fart pd 1970-tallet. Denne ok-
ningen sd imidlertid ut til & komme uventet pd myndighetene og var ikke et
resultat av at det offentlige hadde lagt til rette for yrkesaktive medre. Det var
tvert i mot de gifte kvinnen selv som tok ansvar for & kombinere familieliv og
lgnnsarbeid gjennom deltidsarbeid og kjop av privat barnepass (Leira 1992).
Men de gifte kvinnes inntog pé arbeidsmarkedet bidro til at det ble reist krav
om offentlige tiltak som la forholdene til rette bade i familien og i arbeidslivet
ble reist (Skrede 1986). Et sentralt krav var utbygging av offentlig barntilsyn.
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Men det har tatt tid & gjennomfere og fortsatt er kravet om full barnehagedek-
ning et tema pa den politiske dagsorden.

En annet viktig element i norsk likestillings- og familiepolitikk har vert
innfering av lennet permisjon i forbindelse med fodsel. I arbeidsmiljeloven av
1977 ble smabarnsforeldre gitt fri inntil 10 dager pr ar ved barns sykdom. I
samme lov ble svangerskapspermisjonen utvidet fra 12 til 18 uker, og foreld-
rene fikk rett til utvidet permisjon uten lenn (Tornes 1986).

Fra slutten av 1980-tallet har det veert en kraftig utvidelse av fedselspermi-
sjonen, og den er na pa 42 uker med full lenn, eller ett ar med 80 prosent lgnn.
I tilegg er det innfort en egen fedrekvote pé seks uker (som fra 1. juli 2009 er
utvidet til ti uker). Fodselspermisjonen har slik den er utformet to viktige si-
der: den ene er at kvinner (og menn) kan vare hjemme med lonn, den andre at
de har en jobb & komme tilbake til.

Det er relativt bred enighet om at Norge, sammenliknet med mange andre
land, har en relativt sjeneres offentlig familiepolitikk. Relativt lang betalt fod-
selspermisjon, subsidierte barnehager og kontantstette er eksempler pa dette.
Vi har imidlertid lite kunnskap om norske bedrifters familievennlighet nar det
gjelder tilbud, omfang og bruk av eventuelle tilbud. Dette henger, som vist
over, sammen med at i Norge er forholdet mellom arbeid og familie i stor grad
regulert via statlige velferdsordninger. Vi har lange tradisjoner for at staten
setter genser for arbeidslivets krav blant annet gjennom arbeidstidsregulering-
er og gjennom permisjonsordninger for smabarnsforeldre. I tillegg er barne-
pass, det vil si tilbud om barnehageplass (i hvert fall delvis) et offentlig an-
svar.

Ellingsaeter og Solheim (2002) hevder at statlige reguleringer gjor at mot-
setningen mellom arbeid og familie delvis er usynliggjort i norsk arbeidsliv.
Det betyr at dilemmaene mellom arbeid og familie er loftet ut av arbeidslivet
og over til offentlige ordninger og til privatsfeeren. En konsekvens av dette er
at arbeidslivet bygger pa en forutsetning om at bade kvinner og menn er fritatt
for familizere forpliktelser og derfor kan bruke det meste av tiden sin pé job-
ben (Ellingsaeter og Solheim 2002).

Det synes rimelig & anta at velferdsstatens ordninger har bidratt til at kon-
flikten mellom arbeid og omsorg er holdt utenfor arbeidslivets ansvarsomrade
og derfor muligens ogsé er blitt lite tematisert i arbeidslivets egne institusjo-
ner. Men det kan se ut til at dette er under endring og at et moderne arbeidsliv
setter nye krav til hvordan arbeidsgivere legger til rette for en balanse mellom
arbeid og familie.
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Familievennlige tiltak pa bedriftsniva

Hippe og Pedersens (1992) analyse av velferdsordninger i norske bedrifter
tidlig pad 1990-tallet, viste at nér det gjaldt det de definerte som «familiepoli-
tiske tiltak» var omfanget forholdsvis begrenset. «Familiepolitiske tiltak» om-
fattet i deres studie lennskompensasjon ved fedselspermisjon, pappapermisjon
(fedre har rett til to ukers ulennet permisjon, men bedriften stér fritt til & beta-
le lenn) og tilbud om bedriftsbarnehage. Hippe og Pedersen fant at mens be-
driftsbarnehage hadde et visst omfang i offentlig sektor, var det lite utbredt i
privat bedrifter. At bedriftsbarnehager var lite utbredt blant privat bedrifter ble
forklart med at det var et nokséa krevende prosjekt & etablere egne barnehage.
Samtidig viste studien at det var svert f& bedrifter som opplevde en sterk et-
tersporsel etter barnetilsynsordninger blant sine ansatte.

Generelt vil ansatte med enske om slike familievennlige ordninger vaere en
relativt begrenset andel av arbeidstakerne, i en bestemt fase av livet. Et viktig
motiv for etablering av familievennlige tiltak vil derfor antageligvis vere
knyttet til rekruttering og a holde pa yngre kvalifiserte medarbeidere. Hippe
og Pedersen konkluderer med at dersom konkurransen om 4 tiltrekke seg yng-
re medarbeidere blir storre som folge av fallende antall personer i de nye ung-
domskullene, sa: «kan familierelaterte ytelser bli et viktigere virkemiddel i
bedriftenes rekrutteringspolitikk» (Hippe og Pedersen 1992:218).

En nyere norsk studie av familievennlig tiltak pa bedriftsniva viser imid-
lertid at et tiltak som barnetilsyn fortsatt er lite utbredt blant norske bedrifter
(Jensen og Schene 2007). I denne studien sees det i tillegg til tilbud om bar-
nepass, ogsa pa tilbud om vaskehjelp og muligheten for & arbeide hjemme.
Heller ikke tilbud om vaskehjelp har noe sarlig omfang, dette kan muligens
skyldes at det i en norsk sammenheng ikke er sarlig tradisjon for & benytte
seg av vaskehjelp. Det kan imidlertid vere et tilbud som blir mer attraktivt
med flere kvinner i haye posisjoner i n@ringslivet, i stillinger som krever ar-
beidstid utover normal arbeidsdag. Nar det gjelder det siste tiltaket: «mulighet
for & arbeide hjemmey, viste analysen at det i bedrifter med en stor andel
smébarnsforeldre ogsé var store muligheter for & arbeide hjemme (Jensen og
Schene 2007).
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Offentlig sektor som arbeidsgiver for kvinner

Kvinnene som gikk ut i lennet arbeid pa 1970-tallet gikk for en stor del ut i
jobber i den ekspanderende velferdssektoren, i offentlig sektor. Offentlig sek-
tor har ogsa til en viss grad tilrettelagt for kvinnelige arbeidstakere gjennom
fleksibel arbeidstid og permisjonsordninger. Det kan ogsa ha bidratt til at kra-
vene om, og behovet for familievennlige tiltak pa bedriftsniva har vaert mindre
i Norge enn andre land. I offentlig sektor har det vert storre aksept for kom-
binasjonen familie og arbeid, og det har vert en kultur som aksepterer av-
brekk og som i liten grad «straffer» fraveer ved barns fodsel og ved barns syk-
dom bade karrieremessig og lennsmessig. Dette har gjort at offentlig sektor
har vert en attraktiv arbeidsgiver for mange kvinner. Det er ogsa mulig at
offentlig sektor som en stor arbeidsgiver for kvinner i sterre grad enn private
bedrifter har holdninger som er familievennlige og som gjor det lettere for
omsorgsgivere & kombinere arbeid og familieliv.

Hanssen (1995) har fremmet tesen om offentlig sektors tiltrekning. Denne
tesen bygger pa en antagelse om at belenningsstrukturen i offentlig og privat
sektor er ulik for kvinner og menn. Mens menn i privat sektor har hoyere lonn
enn menn i offentlig sektor er det motsatt for kvinner. Kvinner i offentlig sek-
tor tjener i gjennomsnitt mer enn kvinner pd samme niva i privat sektor. Dette
sammen med at offentlig sektor oppfattes a tilby bedre betingelser for & kom-
binere familie og arbeid forsterker antageligvis offentlig sektors tiltrekning pé
kvinner.

Rasmussen (2002) peker pé at nar kvinners muligheter pé arbeidsmarkedet
blir bedre og de har jobber med mer ansvar og sterre selvstendighet, blir job-
ben ogsd mer attraktiv. Kvinner med denne type jobber vil muligens veare
villige til & jobbe mer enn normalarbeidsdagen, bade fordi jobben krever det
og fordi de selv gnsker det. Slike arbeidssituasjoner er blitt omtalt p& en rekke
maéter: som «honningfeller» (Serensen og Grimsmo 1993), «grédige og forfo-
rende institusjoner» (Kvande 1999) og «grenselose jobber» (Rasmussen
2002). Med denne typen «nye» arbeidssituasjoner blir ogsa forholdet mellom
familieforpliktelser og arbeidsliv aktualisert p4 en ny mate, utover det vel-
ferdsstaten regulerer. Det kan bidra til at nye og andre behov for a legge for-
holdene til rette for & kombinere jobb og familie vil dukke opp.
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Familievennlige tiltak som ikke benyttes

De fleste studier som er gjort pa familievennlige tiltak har sett pa tilbudet av
ordninger, fa studier er gjort pa bruk av ordningene. Den amerikanske sosio-
logen Arlie Hochschild (1997) har i en studie av et stort amerikansk selskap
vist at det 4 ha tilbud om familievennlige ordninger ikke er det samme som at
de ansatte benytter seg av ordningene. Foretakets tilrettelegging av familie-
vennlige tiltak, som tilbud om deltidsstillinger og fleksibel arbeidstid i selska-
pet ble ikke, eller i hvert fall i liten grad benyttet av de ansatte, de arbeidet
tvert i mot mer enn for. Hochschild forklarer dette med at bedriften hadde en
kultur hvor det & arbeide mye ble verdsatt gjennom 4 tilby de ansatte god ut-
viklingsmulighet og interessante arbeidsoppgaver. Dette gjorde det & arbeide
mer attraktivt enn 4 tilbringe tid hjemme og var, ifelge Hochschild, grunnen
til at f4 av de ansatte benyttet seg av de familievennlige tilbudene.

Kaul (1996) fant noe av det samme i en norsk ingenigrbedrift, her ble ar-
beidskraften vurdert & vaere bedriftens viktigste ressurs, og for & trekke til seg
god arbeidskraft tilbed bedriften gode arbeidsvilkér nér det gjaldt omsorgs-
permisjon og fraveer ved barns sykdom. Men det viste seg her, som i
Hochschilds studie, at godene i liten grad ble benyttet. Kaul (1996) hevder at
jo mer uunnverlig de ansatte opplevde at de var for bedriften, dess sterre var
hindringen for 4 benytte seg av godene. Og heller enn & benytte seg av rett til
fravaer ved barns sykdom, tok de enten med arbeid hjem eller gikk pa jobben
om kvelden og i helgene for & fa arbeidsoppgavene gjort. Kaul peker pé at de
dermed viser seg som arbeidskraft det er verdt & satse pa (Kaul 1996:222). Det
samme rapporteres i det tidligere nevnte EU prosjektet (Fostering Caring Ma-
sculinities): kulturelle normer for & «overprestere» og for a vere tilgjenglig er
et kjennetegn ved kunnskap bedriftenes kulturer, sa selv om familievennlige
tiltak finnes, benyttes de ikke nedvendigvis (Langvasbraten og Teigen 2006).
Ogsé andre studier fremhever dette og det blir sett pa som en forutsetning at
bedriftenes familie vennlige tiltak ma ha stette fra den everste ledelsen for at
det ikke skal oppstd et gap mellom bedriftens «familiepolitikk» og praksis
(Glass og Estes 1997). Evans (2002) peker pa at et gjennomgéaende funn ser ut
til & veere at foreldre ikke tar i bruk ordninger som betyr at de mister inntekter
og karrieremuligheter.
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Omsorg for eldre

Fokus nér det gjelder familievennlige tiltak handler, som ogsd denne gjen-
nomgangen har vist, mye om kombinasjonen lennsarbeid og omsorg for barn.
Omsorgforpliktelser for eldre i familien er et spersmél som har fatt relativt
liten oppmerksomhet. Det blir imidlertid mer aktuelt i en tid hvor det er okt
ettersparsel etter arbeidskraft og okt fokus pé & holde pé eldre arbeidstaker.

P& samme maéte som det varierer mellom vestlige land hvordan arbeidsde-
ling er mellom velferdsstaten, familien og markedet nar det gjelder omsorg for
barn, er det ogsa nér det gjelder omsorg for eldre (Ellingsater og Leira 2004,
Esping-Andersen 2002). Og ogsé nér det gjelder omsorg for eldre er det de
skandinaviske landene som kjennetegnes av & ha en godt utbygd offentlig
omsorgstjenesete, mens det i Ser-Europa og pé kontinentet i sterre grad er
familien som har ansvaret. I liberale velferdsstater som USA og Storbritannia,
er markedet og kommersielle akterer mer fremtredende.

Selv om det er forskjeller bade nér det gjelder lovgivning som regulerer
familiens ansvar for eldre, og omfanget av omsorgstjenester som tilbys eldre,
viser forskning at familien har en sentral omsorgsrolle uansett velferdsmodell
(Gautun 2003). Det gjelder ogsa de skandinaviske landene med sine godt ut-
bygde offentlige omsorgstjenester.

Undersegkelser av omsorg for eldre som er hjelpetrengende viser at ved si-
den av ektefelle, er det barn 1 femti-sekstidrsalderen som star for hoveddelen
av familieomsorgen som gis (Lingsom 1997, Gautun 2008).

I liket med studier av familievennlige tiltak pé& bedriftsniva, er studier av
forholdet mellom arbeid og omsorgsforpliktelser for gamle foreldre, og hvor-
dan denne situasjonen handteres, forst og fremst gjort i USA og Storbritannia
(Philips et al. 2002.) Disse studiene vektlegger at bade tjenesteapparatet, gko-
nomiske stetteordninger og tilrettelegginger pa arbeidsstedet er virkemidler
som er viktig for a stette arbeidstakere med omsorgsforpliktelser for eldre.
Undrergkelser fra USA og Storbritannia om tiltak arbeidsplassen kan bidra
med, viser at sannsynligheten for at de som har omsorgsforpliktelser for eldre
fortsetter & jobbe er storst pd de arbeidsplassene der det er mulig & benytte
fleksibel arbeidstid, ubetalt permisjon og betalte sykedager eller feriedager
(Gautun 2007).

I en norsk kontekst er det et mal & {4 arbeidstakere i alderen 55-67 ar til &
sté lenger 1 arbeid. Men det har vert liten interesse for & se p4 om denne grup-
pen har omsorgsforpliktelser som kan péavike arbeidssituasjonen, og om om-
sorgsforpliktelser denne gruppen har forer til redusert arbeidstid eller avgang
fra arbeidslivet (Gautun 2007). En kartleggingsundersekelse ble gjennomfort i
2007 med utvalg p& 2000 kvinner og menn i alderen 45-65 &r (Gautun 2008).
Spersmélene man ensket & belyse var hvor vanlig det var for personer i alde-
ren 45-65 ar og komme i klemme mellom jobb og omsorgsforpliktelser for
eldre og i hvilken grad arbeidslivsatferden pavirkes av omsorgsforpliktelsene.
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Undersgkelsen viste at over 70 prosent av respondenten oppga & vare i en
situasjon der de bade er yrkesatkive og gir praktisk hjelp eller pleie til foreld-
rene. Over halvparten av disse svarer at de har opplevd situasjoner som har
gjort det vanskelig & kombinere omsorgsforpliktelser med jobb.

Det vi har lite kunnskap om er hvordan arbeidslivet imgtekommer denne
omsorgssituasjonen. Vi vet at det er noen store virksomheter som har begynt &
tilby ansatte ordninger som letter omsorgen for eldre. Det gjelder f. eks, som
nevnt innledningsvis, Storebrand som tilbyr ansatte 10 dagers fraveer i forbin-
delse med omsorg/pleie av syke og eldre foreldre. Dette er imidlertid bare ett
eksempel og vi trenger mer kunnskap om hvordan ulike deler av arbeidslivet
tilettelegger for en «eldreomsorgsklemme». Det er grunn til & anta at dette er
et tema som vil bli viktig i &rene som kommer. Med den heoye yrkesdeltakel-
sen 1 Norge, er det grunn til & anta at det er flere som ma kombinere lgnnet
arbeid med omsorgsforpliktelser for eldre, enn det er i land som USA og Stor-
britannia. Samtidig er ogsad den offentlig eldreomsorgen i endring og det leg-
ges starre vekt pé at eldre skal kunne bo hjemme lenger. Det setter ikke bare
andre krav til den offentlig eldreomsorgen, men ogsé til voksne barns innsats.
Det er behov for mer kunnskap om eldre arbeidstakeres familieforpliktelser,
og hvordan det kan legges tilrette for at de som har omsorgsforpliktelser kan
kombinere disse med jobb, og hvilke velferdsgoder som er ngdvendige og
onsket.






5

Private bedrifters integrering av
arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne

Innledning

En hovedutfordring i velferdspolitikken er & redusere veksten i antallet ufere-
trygdede og fa flere personer ut av attfering og over i vanlige jobber. I erkjen-
nelsen av denne utfordringen har for eksempel EU siden 1997 lagt vekt pé at
det mé etableres det som kalles et «sosialt partnerskap» mellom myndigheter
og private arbeidsgivere for & sikre integrering av arbeidstakere som av ulike
grunner er vanskelig & fa plassert i arbeidslivet. Et sosialt partnerskap har i
flere land ogsé vokst fram som felge av ny lovgivning som forbyr diskrimine-
ring av ulike minoriteter, herunder funksjonshemmede.

Det har vert mye diskutert hvordan dette partnerskapet skal innrettes for a
fa flest mulig private bedrifter til & ta sin del av oppgaven med & integrere
svake arbeidstakere. Tradisjonelt har dette vert en diskusjon om hva slags
offentlige virkemidler som skal benyttes for & motivere bedriftene til & ta pa
seg denne oppgaven. Her har ofte en prioritering av rettslige virkemidler vaert
satt opp mot frivillighet fra bedriftenes side. I USA har det for eksempel i
mange ar vert satset pd lovgivning mot diskriminering som et sentralt virke-
middel. Det er en type strategi som passer godt i den amerikanske modellen
hvor bedriftene har sterre ansvar for velferdstiltak. Vi skal ikke ga narmere
inn pé denne diskusjonen i dette notatet. Vi skal isteden presentere resultater
fra forskning som har forsekt & kartlegge i hvilken grad og hvorfor private
virksombheter faktisk tar pa seg et storre ansvar for svakstilte arbeidstakere.
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Utbredelse av tiltak for a ivareta og integrere
funksjonshemmede arbeidstakere.

Hva vet vi sd om bedriftenes faktiske innsats for & hjelpe arbeidstakere med
nedsatt arbeidsevne?

Danmark

Socialforskningsinstituttet i Kebenhavn har i lepet av det siste tidret gjennom-
fort en rekke undersgkelser av hvor apent arbeidsmarkedet er for svakstilte
arbeidstakere og av virksomhetenes sosiale engasjement. I en arbok fra 2005
satte en gruppe forskere ved instituttet fokus pa utviklingen i arene 1998-2006
(Rosenstock m. 1. 2005).

Blant annet fant de at flere bedrifter i 2004 sammenlignet med 1998 hadde
innfort tiltak for & holde pa eldre medarbeidere. Eksempler pa slike tiltak er
mulighet for eldre arbeidstakere til & arbeide feerre timer mot en tilsvarende
nedgang i lenn.

Videre kom det fram at en stigende andel av virksomhetene ansetter perso-
ner med funksjonshemninger. I 2004 var personer med nedsatt funksjonsevne
ansatt pa 17 prosent av danske virksomheter mot 12 prosent i 1998. Siden
1998 er det ogsa en gkning i antallet virksomheter som generelt tror det er
bade praktisk og ekonomisk mulig & ha personer med nedsatt arbeidsevne
ansatt.

For evrig fant forskerne at det ogsé var en positiv utvikling med hensyn til
ansettelse av flyktninger og innvandrere i perioden. Mens 16 prosent av virk-
somhetene i 1998 hadde ansatt minst en flyktning/innvandrer, var denne ande-
len steget til 24 prosent i 2004.

Denne tendensen ble tolket som tegn péd at virksomhetene tar pd seg et
storre sosialt ansvar enn tidligere.

Nok en indikator for virksomhetenes sosiale engasjement er om de behol-
der eller holder fast pa medarbeidere som har vert langvarig syke eller som pé
annen mate har fatt redusert sin arbeidsevne. Det viste seg at det i lepet av den
aktuelle perioden var en vekst i andelen virksomheter som hadde beholdt
minst en medarbeider som hadde fatt svekket sin arbeidsevne.

Lennstilskudd er et virkemiddel som i Danmark (og i Norge) benyttes for &
stimulere virksombheter til & ansette svakstilte arbeidssekere. Forskerne fant at
det var flere (43 prosent) bedrifter i slutten enn i starten av perioden (21 pro-
sent) som hadde ansatt minst en medarbeider i en jobb med lennstilskudd.
Dette ble ogsa tolket som et uttrykk for en positiv utvikling i arbeidslivets
vilje til 4 ta ansvar for svakstilte arbeidstakere. Utviklingen kan ogsa tyde pa
at arbeidsmarkedet har blitt mer krevende og at derfor flere personer ikke kla-
rer & bli ansatt pa ordinare vilkar.
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Norge

Hvordan er sa situasjonen i Norge? Tove Midtsundstad har i to ulike studier
gitt et bilde av i hvilken grad norske virksomheter tar ansvar for svakstilte
arbeidstakere. I en undersekelse av norske virksomheters sosiale ansvar rela-
tert til [A-avtalen fant hun at halvparten av de private bedriftene i Norge ikke
har noen tiltak overfor langvarig syke, eldre eller funksjonshemmede (Midt-
sundstad 2005). I offentlig sektor har derimot de fleste virksomhetene tiltak
overfor minst en av disse gruppene. Det fremkommer imidlertid at sveert fa av
virksomhetene har tiltak for alle tre gruppene. Virksomheter med [A-avtale
har et betydelig sterre engasjement pd omradet enn gvrige virksomheter, og
engasjementet i forhold til sykefraveer tillegges sterst vekt.

I en ny undersekelse (Midtsundstad 2008), basert pa intervjuer med daglig
leder/personalleder i et representativt utvalg norske virksomheter i offentlig
og privat sektor, kom det fram at et flertall av virksomhetene mener at de tar
et sosialt ansvar for & bidra til et mer inkluderende arbeidsliv. Imidlertid gjel-
der dette forst og fremst for egne ansatte. Dessuten forventer mange at myn-
dighetene skal bare deler av kostnadene ved dette. Det kom ogsé frem at det i
offentlig sektor oftere er ledere som mener virksomheten viser samfunnsmes-
sig ansvar enn i privat sektor (Midtsundstad 2008: 23). Kun en sjettedel av
virksomhetene i utvalget oppgir & fele ansvar for & bidra til ekt sysselsetting
blant utsatte grupper (eksemplifisert med arbeidsledige, etniske minoriteter,
yrkeshemmede og sosialklienter). Undersgkelsen antyder at norske virksom-
heter anser sitt sosiale ansvar forst og fremst som utvikling, forebygging og til
dels fastholdelse av egne ansatte, fremfor & inkludere grupper som star utenfor
arbeidslivet (Midtsundstad 2008: 25).

En gruppe forskere ved SINTEF Helse i Trondheim har laget en oversikt
over forskning om arbeid, psykisk helse og rus (Oseborg Ose m.fl. 2008).
Denne kunnskapsoversikten viser at arbeidsgivere vilje til & ansette funk-
sjonshemmede arbeidssgkere varierer klart med typen funksjonshemning.
Flere internasjonale studier viser at arbeidsgivere er mer skeptiske til & ansette
personer med psykiske lidelser enn arbeidssekere med fysiske funksjonshem-
ninger. Arbeidsgiverne synes sarlige & vaere skeptiske til de sosiale og folel-
sesmessige evnene til individer med psykiske lidelser. Forskerne ved SINTEF
Helse viser ogsa til en studie som dokumenterer at sveert fa arbeidsplasser
hadde en politikk for & handtere ansatte med psykiske problemer. Den samme
studien fant dessuten at en del arbeidsgivere hadde svart stereotype oppfat-
ninger om psykiske problemer og selv felte at de manglet kunnskap om tema-
et.
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Faktorer som har betydning for bedrifters ivaretakelse
og integrering av svalstilte arbeidstakere - nasjonale
studier

USA

Rundt 1990 undersegkte en gruppe forskere hvilke holdninger personalledelsen
i de sterste bedriftene i USA hadde til funksjonshemmede arbeidssekere
(McFarlin, Song og Sonntag 1991). Tidligere forskning og spredte eksempler
tydet pé at arbeidsgiverne hadde negative oppfatninger om slike arbeidssoke-
re, og at dette var en viktig grunn til at funksjonshemmede i liten grad ble
integrert i det vanlige arbeidslivet.

Forskerne fant at et flertall av personallederne ikke var forngyd med sin
egen bedrifts innsats for & ansette funksjonshemmede. Noe i overkant av to
tredjedeler av disse lederne innremmet at de kunne og burde gjore mer for
disse arbeidssekerne.

Det kom imidlertid fram at over 40 prosent av lederne mente at kostnadene
med 4 innpasse funksjonshemmede pé deres arbeidsplass var en hindring for &
ansette dem. Samtidig var det over to tredjedeler av de ansvarlige for bedrif-
tenes personalpolitikk som sa seg enige i at funksjonshemmede yter bedre og
er mer stabile som arbeidstakere enn de som ikke har fysiske eller mentale
begrensninger.

Forskerne fant ogsa at holdningene til funksjonshemmede arbeidstakere
gjennomgaende var mer positive dersom selskapene hadde en relativt hgyere
andel slike arbeidstakere i arbeidsstokken. Tolkningen av dette funnet var at
det & veere «eksponert for» eller & ha konkrete erfaringer med funksjonshem-
mede arbeidstakere bidrar til & fremme positive holdninger hos arbeidsgiver-
ne. En innvending er at disse personallederne muligens allerede pa forhand
hadde positive holdninger til de funksjonshemmede, og at dette var grunnen
til at de hadde begynt & ansette dem. Forskerne kontrollerte med andre ord
ikke for det som kalles seleksjon. Dersom en tilsvarende undersokelse skulle
gjennomfores i dag, ville det folgelig vaere nedvendig (og mulig) & ta hensyn
til slike seleksjonseffekter.

Betydningen av toppledelsens verdier ble ogsé framhevet i en nyere studie
(Schur, Kruse og Blanck 2005). De tre forfatterne gikk gjennom resultatene
fra foreliggende forskning om hvilken betydning det de kaller selskapenes
«kultur» kan ha for om funksjonshemmede blir ansatt. De viser blant annet til
en undersgkelse hvor 81 prosent av arbeidsgiverne rapporterte at synlig for-
pliktelse fra toppledelsens side kan bidra til & fjerne hindringer for sysselset-
ting av slike arbeidssekere. Men de viser ogsa til en studie som fant systema-
tisk sprik mellom de positive holdningene som toppledere uttrykker i survey-
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undersekelser og den faktiske ansettelsespolitikken overfor svakstilte arbeids-
sokere. Dette indikerer at det er begrensninger ved survey-undersgkelser som
metode for & kartlegge hvor mye bedrifter i praksis gjor for & integrere ar-
beidssokere med nedsatt arbeidsevne. Men det illustrerer ogséd det som ble
diskutert ovenfor — at en bedrifts erkleringer og manifester om «sosialt an-
svar» ikke er noen garanti for at de felger opp erklaringene i praksis.

Schur, Kruse og Blanck (2005) viser imidlertid at det forst og fremst ar ar-
beidsledernes og de ansattes holdninger som kan forhindre at funksjonshem-
mede tas inn i vanlige jobber. Flere studier viser at bade arbeidsledere og ar-
beidstakere kan vaere preget av stereotype oppfatninger om funksjonshemme-
de, for eksempel at de stort sett er hjelpelose og usosiale. Men samtidig er det
vist at arbeidstakere som tidligere hadde hatt kontakt med funksjonshemmede
i mindre grad hadde stereotype eller negative oppfatninger om dem.

Arbeidsledernes og arbeidstakernes negative holdninger har ulike negative
konsekvenser. De kan for eksempel fore til at kolleger har lave forventninger
til hva svakstilte arbeidstakere kan utfere eller endog har uvilje mot a arbeide
sammen med dem. En annen negativ konsekvens kan vare at arbeidsgiveren
vegrer seg for & plassere funksjonshemmede i ansvarsfulle jobber, selv om de
har de nedvendige kvalifikasjonene.

I neste omgang kan slike erfaringer fore til at de svakstilte arbeidstakernes
arbeidsmotivasjon svekkes og at de bade reduserer sin arbeidsinnsats og trek-
ker seg tilbake fra kollegaene. Dette igjen kan bekrefte de dominerende stere-
otypiene.

Schur og kollegaene hennes (2005) viser at arbeidsledernes og arbeidsta-
kernes stereotypier og negative holdninger kan fremmes, eventuelt forsterkes,
av egenskaper ved bedriftene selv. De nevner for eksempel at selskaper med
en strengt byrakratisk regulert personalpolitikk med vekt pé likebehandling
kan gjere det vanskelig & integrere arbeidstakere som krever saerbehandling. |
slike selskaper kan de andre medarbeiderne se med misneye pa at de svakstil-
te arbeidstakerne fér ulike tilpasninger og endog fordeler for & kunne utfore
jobben. De hevder ogsa at bedrifter med en kultur som legger vekt pé indivi-
dualisme og konkurranseand kan gjere det vanskelig for funksjonshemmede
arbeidstakere a fa vist fram sin kompetanse og dugelighet.

For & bryte ut av de negative spiraler som er beskrevet ovenfor peker Schur
og kollegaer (2005) pé betydningen av en ledelse og en bedriftskultur som
bygger oppunder samarbeid, hjelpsomhet og rettferdig behandling av de an-
satte.

1 1990 vedtok kongressen i USA en lov om funksjonshemmedes rettigheter
«Americans with Disabilities Act» (ADA). Loven forbyr arbeidsgivere & dis-
kriminere kvalifiserte arbeidstakere med funksjonshemninger. En type dis-
kriminering som loven forbyr er at arbeidsgiverne ikke tilbyr funksjonshem-
mede arbeidssekere tilpasninger («accommodations») som gjer det mulig for
dem & fylle en jobb som de er kvalifisert for. I loven er funksjonshemning
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definert som det & ha en fysisk eller mental svekkelse som i vesentlig grad
begrenser en eller flere av individets viktigste aktiviteter. Hva slags tilpas-
ninger en funksjonshemmet arbeidstaker har krav pa vil métte avhenge av de
spesielle omstendighetene for den aktuelle arbeidstakeren pd den bestemte
arbeidsplassen.

Schartz, Schartz, Hendricks og Blanck (2006) har studert hvilke egenska-
per bade ved arbeidsgiverne og arbeidstakerne som henger sammen med om
arbeidsgiverne tilpasser arbeidsplassen for ansatte med nedsatt arbeidsevne.
Som data benyttet forskerne seg av intervjuer med et nasjonalt utvalg av ar-
beidsgivere som henvendte seg til egen institusjon som tilbyr hjelp til & utfor-
me og iverksette nedvendige tilpasninger — «The Job Accommodation Net-
work» (JAN). Institusjonen er finansiert av Arbeidsdepartementet i USA. De
fleste henvendelsene gjaldt arbeidstakere som allerede var ansatt hos den ak-
tuelle arbeidsgiveren. Bare et lite fatall av henvendelsene angikk funksjons-
hemmede arbeidssokere.

Forskerne fant at flertallet av de ansatte som arbeidsgivernes tok kontakt
om, var voksne kvinner som hadde videregdende eller hgyere utdanning.
Gjennomsnittlig hadde de jobbet syv ér i virksomheten.

I halvparten av tilfellene forte konsultasjonene med JAN til at arbeidsgi-
verne iverksatte tilpasninger som gjorde det lettere for de ansatte & utfere job-
ben. Ikke uventet ble det satt i gang tiltak der hvor arbeidsgiveren mente at
tiltakene virkelig ville gjore en forskjell for medarbeideren. I mange av de
tilfellene hvor ikke noe ble gjort viste det seg at de ansatte ikke hadde verre
funksjonshemninger enn at de klarte seg uten serskilte tiltak.

Beslutningen om a legge forholdene bedre til rette for den funksjonshem-
mede medarbeideren var ikke korrelert med hvor stor bedriften var. Som vi
skal se under, har danske forskere derimot funnet at bedriftsstorrelse har be-
tydning for om arbeidsgiveren folger opp en svakstilt arbeidstaker.

Halvparten av alle tilpasninger som ble iverksatt medferte f4 kostnader.
Ikke uventet varierte kostnadene med hvor alvorlig den ansattes funksjons-
hemning var. Omtrent alle arbeidsgiverne rapporterte at de tiltakene de hadde
satt ut i livet hadde veert til fordel for selskapet. De hjalp bedriften til & behol-
de eller forfremme en kvalifisert medarbeider, og det sparte dem for utgifter
til & leere opp nyansatte. For flertallet av arbeidsgiverne var de estimerte gko-
nomiske fordelene sterre enn kostnadene. Interessant nok var nettogevinsten
storst for de medarbeiderne som hadde vesentlige funksjonshemninger. Det
var for gvrig tydelig for forskerne at mange av arbeidsgiverne vurderte kost-
nadene opp mot nytten knyttet til nedvendige tilpasninger.

Forskerne pekte pa at mange vel kvalifiserte funksjonshemmede arbeids-
sokere forblir arbeidsledige fordi arbeidsgiveren er lite villig til & legge for-
holdene pa arbeidsplassen til rette for dem. Forskerne konkluderte med at
deres funn indikerer at det i alle fall ikke burde vaere gkonomiske grunner for
en slik uvilje.
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Danmark og Storbritannia

Et viktig bidrag til & belyse dette finner vi i en sterre studie av den amerikans-
ke professoren Cathy Jo Martin. Hun undersegkte private bedrifters deltakelse i
partnerskapstiltak for & integrere svake arbeidstakere i henholdsvis Danmark
og Storbritannia. Hun fant for det forste at private bedrifter i Danmark deltok
hyppigere i slike sosiale partnerskap enn britiske bedrifter. Etter hennes vur-
dering hang dette sammen med nasjonale sertrekk ved hvert lands velferdsre-
gime og form for kapitalisme:

I den liberale velferdsmodellen i Storbritannia er det meget beskjedne
overferinger fra myndighetene til sosiale formal i bedriftene. Offentlige tiltak
er konsentrert om & tilby ekonomisk stette til firmaer som tar inn langtidsar-
beidsledige. | Danmark bevilges det mer offentlige ressurser for & fa hjelpe
arbeidsledige og yrkeshemmede, og tiltakene er &pne ogsa for personer som
allerede er i arbeid. Dette motiverer arbeidsgiverne til & samarbeide med
myndighetene om & integrere ogsa svakstilte arbeidstakere utenfor arbeidsli-
vet.

I Danmark hadde de sentraliserte arbeidsgiverorganisasjonene gunstigere
virkning pé bedriftenes oppslutning enn de mer oppstykkede organisasjonene
i Storbritannia. Grunnen til det var at de sentraliserte arbeidsgiverorganisasjo-
nene i Danmark hadde mer overordnede sosiale hensyn for gye enn de britis-
ke, og at de hadde mer makt til & pavirke medlemmene til & folge opp organi-
sasjonenes prioriteringer.

Men det var ogsa viktige forskjeller mellom virksomhetene innenfor hvert
av landene. Martin fant at dette serlig var relatert til to forhold:

(a) Kompetansen i bedriftenes personalavdelinger nar det gjaldt sysselset-
tings- og sosialpolitikk. Personalavdelinger som hadde eksperter pa disse om-
rddene hadde sterre evne til & overbevise ledelsen i bedriftene om viktigheten
av a delta i sosialt partnerskap.

(b) Grad av aktivisme overfor bedriftene fra myndighetenes side. Spesielt
viktig var lokale myndigheter som arbeidet aktivt for a4 bygge nettverk mellom
lokale arbeidsgivere og myndighetene for & lagse problemer knyttet til inklude-
ring av personer utenfor arbeidslivet. Disse nettverkene bidro til & gi mer
kunnskap til bedriftene om for eksempel yrkeshemmedes problemer og moti-
vasjon for & gjere en innsats i lokalsamfunnet for disse personene.

Danmark

I en survey-undersgkelse av 3000 ledere i offentlige og private virksomheter
rettet Rosdahl og Uldall-Poulsen (2003) oppmerksomheten mot ledernes
holdninger til sosialt ansvar for svakstilte arbeidstakere. Utvalget omfattet
bade toppledere og mellomledere. De fant at det var store variasjoner i de
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danske ledernes sosiale engasjement. Noen var i meget hoy grad personlig
opptatt av & fremme et inkluderende arbeidsliv. Andre var det slett ikke.

Ledere i offentlige virksomheter beskrev seg selv som mer sosialt enga-
sjerte enn ledere i privat sektor. Ledere med mange underordende uttrykte
storre engasjement enn ledere med fa underordnede. Dessuten var engasje-
mentet storre der sosialt ansvar inngikk som en erklart del av personalpolitik-
ken. Ogsa ledere i virksomheter som hadde tatt i bruk nye organisasjonsfor-
mer, som for eksempel selvstyrte arbeidsgrupper, rapporterte oftere at de var
opptatt av & ta sosialt ansvar.

Det interessante var at sosialt engasjement ogséa var relatert til personlige
variabler. De engasjerte lederne hadde en utdanning som etter deres egen vur-
dering ga forstéelse for sosiale spersmél. De kom ogsé oftere fra familier hvor
det hadde veert tradisjon for & bry seg om levekérene til darlig stilte personer.

Langt de fleste lederne ensket at deres virksomhet under normale omsten-
digheter skulle satse pd & beholde medarbeiderne som har fatt redusert sin
arbeidsevne pa grunn av sykdom eller alder. Men stilt overfor den hypotetiske
situasjonen at virksomheten ville métte redusere bemanningen, kom det fram
at lederne likevel ville prioritere & holde pad de mest uunnverlige medarbei-
derne. En svekket gkonomisk situasjon ville altsd kunne medfere at medar-
beidere med nedsatt funksjonsevne mé g4 ferst. A holde pa slike medarbeide-
re synes derfor & vare et overskuddsfenomen.

Forskerne fant ogsa at ledere i de minste virksomhetene og i sma avdeling-
er i praksis oftere beholder svakstilte medarbeidere. Forskerne tolker dette
funnet som et uttrykk for at tette sosiale relasjoner mellom ledere og ansatte
pavirker hvordan lederne forholder seg til de ansatte som har nedsatt arbeids-
evne.

Lederne var derimot mer forbeholdne overfor & ansette personer utenfra
med nedsatt arbeidsevne eller andre vanskeligstilte grupper. Holdningene til
slik integrasjon var mer positive hos offentlige ledere enn blant ledere i priva-
te bedrifter. Men praksisen var ikke ngdvendigvis i trdd med holdningene. Det
var bare ansettelse i tiltak for jobbtrening som forekom hyppigere i offentlige
virksombheter.

For gvrig fant forskerne at ansettelse av funksjonshemmede arbeidssekere
skjedde oftere nér sysselsettingen i virksomhetene steg, og nar det var behov
for arbeidskraft som matchet kvalifikasjonene til de marginaliserte gruppene.
Dessuten var det de sosialt mest engasjerte lederne som tydeligvis oftest re-
krutterte svakstilte arbeidssgkere. Ledernes holdninger har med andre ord en
selvstendig betydning for virksomhetenes innsats for & hjelpe disse arbeidsse-
kerne.

Rosenstock m.fl. (2007) har studert virksomhetenes sosiale engasjement
basert pa en survey av 2000 virksomheter og kvalitative intervjuer med et lite
utvalg personalledere. De sa pa tre indikatorer for sosialt ansvar: (1) Fasthol-
delse, (2) forebygging og (3) nyansettelse av medarbeidere. Fastholdelse fore-
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ligger nér virksomheten beholder medarbeidere som stér i fare for & bli margi-
nalisert eller utstett fra arbeidsmarkedet pga. sykdom, ulykke, eller fy-
sisk/psykisk slitasje. Forebygging skjer nar virksomhetene har serskilte tiltak
overfor egne medarbeidere slik at de ikke ender i en sérbar situasjon pé ar-
beidsmarkedet. For eksempel kan bedriften legge til rette for & kombinere
arbeidsliv og familieliv, eller ha tiltak for & hjelpe eldre medarbeidere til &
fortsette i bedriften. Nyansettelse er nar virksomheter ansetter personer utenfra
som risikerer & bli marginalisert eller helt utstett fra arbeidsmarkedet.

Forskerne undersgkte for det forste hvilke egenskaper ved virksomhetene
som bidrar til at de skarer hegyt péd de tre indikatorene. For det andre forsekte
de gjennom de kvalitative intervjuene a kartlegge de konkrete motivene ledel-
sen i virksomhetene hadde for & ansette svakstilte eller utsatte arbeidstakere.

De fant for det forste at jo flere hoyt utdannede medarbeidere en bedrift
har, desto sterre sannsynlighet er det for at den oppviser sosialt engasjement.
Disse virksomhetene beholder medarbeidere med nedsatt arbeidsevne, og de
ansetter personer fra utsatte grupper i sterre grad enn virksomheter med et
lavere utdanningsniva i arbeidsstokken. Disse virksomhetene satser ogsa mer
pa a forebygge at de ansatte far problemer som kan ende med utsteting fra
arbeidsmarkedet. Forskerne forklarer dette funnet med at virksomheter med
mange heyt utdannede har en egeninteresse i & beholde sine hayt kvalifiserte
medarbeidere fordi disse kan vare vanskelige a erstatte.

For det andre kom det fram at sannsynligheten for & ta ansvar for utsatte
arbeidstakere pé en av de tre nevnte matene er sterre for store virksomheter og
for det de kaller moderne virksomheter. Med begrepet «moderne» siktes det
til virksomheter med nye organisasjons- og ledelsesformer. Etter forskernes
syn kan antakelig store virksomheter lettere finne arbeidsoppgaver til personer
fra utsatte grupper. De moderne virksomhetenes innsats forklarer forskerne
med at de har medarbeidere som forventer at virksomheten tar sosialt ansvar.
Deres engasjement kan ogsa skyldes at virksomhetene selv vil fremstad som
attraktive arbeidsplasser for kvalifisert arbeidskraft i et stramt marked. Som vi
ser, ligner dette argumentet det som ble diskutert ovenfor i seksjonen om teo-
rier om sosialt ansvar.

For det tredje fant Rosenstock og medarbeidere (2007) at det er sterre
sannsynlighet for at offentlige virksomheter viser sosialt engasjement enn
private bedrifter. Dette forklarer de med at de offentlige virksomhetene har
blitt oppfordret av politikerne til & g& foran med & ta ansvar for utsatte ar-
beidssekere.

Rosenstock og medarbeidere (2007) undersgkte ogsa hvorfor virksomhete-
ne valgte & ansette utsatte arbeidssgkere som flyktninger/innvandrere, funk-
sjonshemmede og personer med lennstilskudd. I det folgende gjengis bare
funnene som omhandler funksjonshemmede arbeidssekere.

Om lag halvparten av virksomhetene oppga et enske om & bidra til sam-
funnet som en viktig motivasjon for & ansette funksjonshemmede, men med
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det forbehold at det ikke medferte ekstra gkonomiske omkostninger for virk-
somheten. Ogsé behovet for rekruttering av arbeidskraft ble framhevet som
viktig, men dette funnet gjaldt forst og fremst ansettelse av innvandrere.

Virksomhetene ble ogsd spurt om hvilke hindringer det er for & ansette
funksjonshemmede. Manglende match mellom krav og kvalifikasjoner ble
oftest nevnte som en hindring. Det ble ogsa hevdet av flere virksomheter at
funksjonshemmede arbeidstakere krever sarskilt tilrettelegging, at de funk-
sjonshemmede har vanskelig for & fungere pé arbeidsplassen og at man ikke
mottar seknader fra denne gruppen. Disse argumentene far likevel bare opp-
slutning fra omtrent en tredjedel av virksomhetene.

I undersekelsens kvalitative del ble tolv personalledere i privat tjeneste-
yting intervjuet om motiver og barrierer for & ta pa seg sosialt ansvar pé dette
omréadet Her kom det frem at virksomhetene gjerne vil pata seg et ansvar for &
hjelpe svakstilte arbeidstakere, men at det helst ikke ber koste dem noe. Inter-
vjuene viste ogsa at virksomhetene «vil ha noe igjen» i form av arbeidsinnsats
fra de funksjonshemmedes side. De var ogsa uvillige til «& agere som sosial-
kontor» ved & ta inn personer som de tror ikke kan bidra skikkelig (Ro-
senstock m.fl. 2007: 180).

En viktig hindring for & inkludere personer pa kanten av arbeidsmarkedet
var i felge personallederne at arbeidslivet har blitt mer krevende. De antar at
dette vil gjore det vanskeligere & integrere personer som ikke er 100 prosent
arbeidsdyktige. Hvis derimot personer i de utsatte gruppene selv oppseker
virksomhetene direkte, fremfor & bli henvist av kommunen, vil dette bli opp-
fattet som positivt for deres muligheter. Personallederne synes folgelig & mene
at de funksjonshemmede som selv tar kontakt ofte vil veere bedre og mer mo-
tiverte arbeidstakere (Rosenstock m.fl. 2007: 183).

Den danske forskeren Annette Kamp (2001) har gjennomfert en empirisk
undersegkelse av hvordan danske virksomheter héndterer ’sosialt ansvar’. Un-
dersokelsen var organisert som en grundig kasus studie av tre utvalgte virk-
somheter. Med sosialt ansvar siktet hun til om virksomhetene tok hensyn til
sykdom, slitasje, alder, familieforpliktelser og utdaterte kvalifikasjoner blant
sine ansatte. En kan si at hun var opptatt av om virksomhetene hadde en per-
sonalpolitikk som kan forhindre at medarbeidere med redusert arbeidsevne
blir stett ut av bedriften og i siste instans, av arbeidsmarkedet. Hun var med
andre ord ikke opptatt av om virksomhetene tok inn eksterne arbeidssekere
med nedsatt funksjonsevne. Hennes undersgkelse er likevel interessant fordi
den setter sekelys pa egenskaper ved virksomhetene og deres personalpolitikk
og hvordan dette har betydning for hvordan svake arbeidstakere behandles.

I undersgkelsen sammenlignes deretter de tre virksomhetene etter hvor
mye de «lignet» pa de tre teoretiske modellene for sosialt ansvar som ble pre-
sentert ovenfor under 3.4 — «omsorgsmodell», «rettighetsmodell» og «image-
modell». Kamp fant at den bedriften som 14 tettest opp til «omsorgsmodellen»
hadde den mest omfattende innsatsen for & holde pa egne svakstilte medarbei-
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dere. Ledelsen i denne bedriften viste forpliktelse til omsorg og samarbeidet
bra med fagforeningen om denne oppgaven. | folge Kamp forte imidlertid
dette samtidig til at medarbeiderne ble satt i en takknemlighetsgjeld til ledel-
sen. Som gjengjeld for ledelsens «omsorg» ble det forventet at de ansatte viste
lojalitet og arbeidsmoral.

Den bedriften som passet til & bli beskrevet ved hjelp av «rettighetsmodel-
len», hadde ogsa en praksis med & ta vare pd og beholde arbeidstakere som
hadde fatt nedsatt sin funksjonsevne. Men innsatsen her var ikke like omfat-
tende som i den forste bedriften. Her var det sosiale ansvaret for de svakstilte
medarbeiderne sett som en rettighet og dermed som et element i samarbeidet
mellom ledelsen og fagforeningene. Det var en av faggruppene pé arbeidsta-
kersiden som serlig mélbar det sosiale ansvaret.

Den siste bedriften hadde en del felles trekk med «imagemodellen». Her
var innsatsen for funksjonshemmede arbeidstakere mer begrenset. Den som i
serlig grad bar det sosiale ansvaret opp i1 denne virksomheten var lederen av
personalavdelingen. Det kommer ikke helt tydelig fram i Kamps rapport
hvorvidt den relativt mindre innsatsen for & ta vare pé svakstilte ansatte hadde
sammenheng med bedriftens fokus pa sitt omdemme. For gvrig hadde de an-
satte her en mer kortvarig tilknytning til virksomheten. Betydningen av dette
for hjelpen til de funksjonshemmede medarbeiderne kommer imidlertid ikke
klart fram.

Vi kan merke oss noen av de faktorene som i den empiriske undersgkelsen
viste seg & ha betydning for om bedriftene tok vare pa sine svakstilte arbeids-
takere. Som i de undersgkelsene som er referert foran, var ledelsens holdning-
er viktig. Dersom topplederne la vekt pé & ta sosialt ansvar for medarbeidere
med nedsatt arbeidsevne, ble det brukt mer ressurser pa denne oppgaven.

Dernest kom det fram at fagforeninger har en vesentlig rolle & spille. Fag-
foreninger som er opptatt av & ta vare pa ansatte med nedsatt arbeidsevne har
makt til & f& ledelsens til & prioritere disse medarbeiderne. Kamp viser ogsa at
karakteren av bedriftenes personalpolitikk har betydning for hvordan virk-
somhetene héndterer det sosiale ansvaret. I sin undersgkelse s& hun spesielt pa
betydningen av personalkonseptet eller —filosofien «Human Resource Mana-
gement» (HMR), eller «Ledelse av menneskelige ressurser» (LMR). HRM er
en strategisk tilnaerming til hvordan en bedrift (eller en organisasjon) behand-
ler og styrer de menneskelige ressursene slik at de bidrar til & realisere bedrif-
tenes mal. HRM som teoretisk disiplin er basert pa en antakelse om at ansatte
er individer med varierende behov og mal, men som ikke desto mindre ensker
a bidra til at bedriften er mest mulig effektiv. Som individer er de svert for-
skjellige fra tradisjonelle produksjonsressurser som maskiner og teknisk ut-
styr. Personalpolitikken mé derfor innrettes pa & ta hensyn til de individuelle
forskjellene. .

Kamp (2001) skilte mellom blot og hard HRM. 1 den harde utgaven av
HRM betraktes de ansatte upersonlig som produksjonsressurser som skal ut-
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nytte best mulig. I bedrifter med en «hard» personalfilosofi kan det veare
vanskeligere & vinne forstéelse for at en skal ta ekstra hensyn til svakstilte
arbeidstakere. I den blate utgaven ses medarbeiderne i storre grad som verdi-
fulle individer som det skal investeres. Denne varianten vil ifelge Kamp
(2001) veere mer forenlig med humanistiske ideer om omsorg og ansvar for
svakstilte arbeidstakere.

Norge

Vi viste foran til undersegkelsene til Midtsundstad. I studien av oppfelgingen
av [A-avtalen undersgkte hun ogsa hvilke faktorer som synes 4 henge sammen
med om bedriftene tar pé seg ansvar for arbeidstakere med nedsatt funksjons-
evne (2005). Noe overraskende fant hun at verken bedriftenes konkurransesi-
tuasjon, opplaringskostnader eller rekrutteringssituasjon hadde noen betyd-
ning for om bedriftene pétar seg et slikt ansvar. Derimot viste det seg at be-
drifter som representerer det nye arbeidslivet — med hey grad av numerisk og
funksjonell fleksibilitet, oftere hadde IA-avtale og tiltak for ansatte med dérlig
helse enn andre bedrifter (Midsundstad 2005). Undersgkelsen viser dessuten
at sakalte velferdsarbeidsplasser, der de ansatte tilbys sosiale goder som tje-
nestepensjon og frynsegoder, og som har en egen personalansvarlig eller opp-
leringsansvarlig, oftere viser sosialt ansvar enn andre bedrifter.

Midtsundstad (2007) har i en undersgkelse av virksomhetenes innsats for &
ta vare pa og beholde eldre arbeidstakere ogsa sett pa de tillitsvalgtes rolle.
Hun fant at bare et fatall av tillitsvalgte 1 [A bedriftene hadde vaert med pa &
utvikle seniortiltak. Tilsvarende fant Hertzberg og Skinnarland (2007) i en
studie av 17 industribedrifter med god seniorpolitikk at flesteparten av tilta-
kene var kommet i stand pa ledelsens initiativ og mer sjelden etter forslag fra
de tillitsvalgte. De tillitsvalgte var serlig passive nar det gjaldt & foresla ord-
ninger for enkeltindivider. Dette kan ha sammenheng med at fagforeninger,
som indikert i en studie av Bogen og Midtsundstad (2005), foretrekker & for-
holde seg til kollektive (universelle) ordninger og ikke individuelt tilpassede
tiltak for hjelp til eldre arbeidstakere.

Et «relasjonelt» perspektiv pa integrasjon av svakstilte
arbeidssgkere

Van den Ven, Post, de Witte og van den Heuvel (2005) har pekt pé at integra-
sjon oppnés gjennom en interaksjonsprosess mellom den personen som har en
funksjonshemning og samfunnet. Denne prosessen pévirkes av bade egenska-
per ved den funksjonshemmede og ved samfunnet. Forfatterne hevder at bade
den funksjonshemmede og samfunnet har et gjensidig ansvar for & bidra til at
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integrasjon kan skje. Van den Ven og medarbeiderne sa ikke spesielt pé ink-
ludering i arbeidslivet. Men det er trolig at det samme overordnede perspekti-
vet ogsa er gyldig i en slik sammenheng.

Margrethe Krogh (2008) har i en masteroppgave vist at en relasjonell for-
staelse er nyttig for & belyse integrasjonen av synshemmede arbeidssekere i
arbeidslivet. I hennes oppgave kom det fram, som i andre studier, at ledelsens
holdninger er viktige for om synshemmede ansettes i en bedrift. Men fer sosi-
alt ansvarlige ledere kan demonstrere sin vilje til & ansette en synshemmet, ma
de forst & ha kommet i kontakt med vedkommende. Dette kan skje gjennom
ordninger hvor de synshemmede far komme inn i en bedrift og preve seg i
midlertidige jobber. Hvis slike proveordninger dessuten stottes skonomisk av
myndighetene, vil arbeidsgiveren oppleve det som uproblematisk & la den
synshemmede fa slippe til. Dette gir den funksjonshemmede mulighet til &
vise hva de kan. I Kroghs undersegkelse viste det seg da ogsé at de synshem-
mede grep sjansen og gjorde en solid jobb. De tok ogsd selv ansvar for &
iverksette en del av de tekniske og fysiske tilpasninger som var nedvendige
for dem. De skaffet for eksempel selv avanserte dataskjermer tilpasset
synshemmede. Og de tok initiativ for & fa fjernet fysiske hindringer som gjor-
de det vanskelig for dem & bevege seg rundt i bedriften pa egen hand. Deres
arbeidsvilje og evne til & klare seg selv virket i sin tur positivt inn bade pa
ledelsens og kollegaenes oppfatninger av de synshemmede. Gjennom disse
gjensidige positive erfaringene vokste det fram en prosess som endte med at
de aktuelle synshemmede arbeidstakerne ble fast ansatt.
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Sammenfatning

I lopet av de siste tidrene har private bedrifter mott okte forventninger fra
myndigheter, frivillige organisasjoner og forbrukerne om 4 ta sterre ansvar for
a gjore noe med utfordringer knyttet til blant annet naturmiljeet og menneske-
rettigheter. Ogsé hjelp til og innpassing av funksjonshemmede arbeidstakere
nevnes som en av de oppgavene som omfattes av bedriftenes sosiale ansvar.
Mange bedrifter har svart pa forventningene ved & utarbeide dokumenter hvor
de erkleerer at de er opptatt av & vise et samfunnsmessig ansvar. Mange har
imidlertid reist tvil om hvor dypt viljen til & folge opp slike erklaeringer stik-
ker.

Socialforskningsinstituttet i Kebenhavn har i en arrekke forsekt & kartlegge
i hvilken grad virksomhetene faktisk stiller opp for svakstilte arbeidstakere.
Instituttets forskere mener & kunne observere en vekst i andelen virksomheter
som ansetter funksjonshemmede og som gjer en innsats for & ta vare pa med-
arbeidere som har blitt svekket av sykdom eller alder.

I Norge har ingen forskere studert utviklingen over tid som i Danmark. De
fa4 empiriske studiene som er finnes indikerer at mange arbeidsgivere ikke har
noen tiltak verken for egne svakstilte arbeidstakere eller for & innpasse ekster-
ne utsatte arbeidstakere. I den grad de har satset ressurser pd & hjelpe slike
arbeidstakere, synes det som om de fleste prioriterer & hjelpe de utsatte ar-
beidstakerne de allerede har framfor & ta inn nye utenfra. Dette mensteret
kommer ogsa fram i danske studier.

Den tilgjengelige forskningen pa omradet viser at ledelsens holdninger be-
tyr mye for innsatsen for utsatte arbeidstakere. Toppledere og personalledere
som er opptatt av & ta et sosialt ansvar for denne gruppen av arbeidstakere
bidrar til at bedriftene i praksis setter i verk tiltak for dem. Ogsé fagforeninger
som legger vekt pé & vise et sosialt engasjement pa omradet har betydning for
bedriftenes innsats. Andre studier viser at holdningene blant arbeidslederne og
de ansatte kan vare avgjerende for om man far til en vellykket integrasjon av
funksjonshemmede. Negative oppfatninger om slike arbeidstakere blant disse
gruppene kan vare et vesentlig hinder for integrasjon.

@konomiske hensyn synes a spille en viktig rolle i arbeidsgivernes vurde-
ringer av hvor mye de skal gjore for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne.
I dérlige tider er de mindre villige til & bruke ressurser pa a holde pé slike an-
satte. Mange ledere kvier seg for de ekstra utgiftene som er forbundet med & ta
inn funksjonshemmede utenfra. I alle fall mener de at myndighetene ber bidra
med ekonomiske tilskudd for at de skal ta pa seg oppgaven & med integrere
dem.

Amerikanske studier viser imidlertid at nettogevinsten ved a legge forhol-
dene til rette for & beholde eller rekruttere funksjonshemmede ofte er positiv.
Dette antyder kanskje at mange arbeidsgivere ikke trenger & la gkonomiske
hensyn hindre dem i & hjelpe og innpasse arbeidstakere med nedsatt funk-
sjonsevne.



6

Temaer og problemstillinger for videre
forskning

Det er i Norge lite kunnskap om hvilket ansvar private bedrifter tar for sine
medarbeideres velferd. Det finnes lite forskning om i hvilken grad og i hvilket
omfang de tilbyr sine ansatte familievennlige velferdsordninger. Og det er
forelopig gjennomfert forholdsvis fa forskningsprosjekter om bedriftenes inn-
sats for ta seg av arbeidstakere med nedsatt arbeidsevne, enten de befinner seg
innenfor bedriftenes porter eller banker pé utenfra som arbeidssekere.

For & bete p& denne mangelen pa kunnskap er det behov for nasjonale sta-
tistiske kartlegginger av omfang og utbredelse av ulike typer velferdstiltak
som bedriftene iverksetter for sine arbeidstakere, jf. tabell 1 i kapittel 2foran.
Det er ogsé behov for nermere studier i bedriftene for & undersgke pé nert
hold hvorfor velferdstiltakene ble tatt i bruk og hvordan de praktiseres og vir-
ker. Nasjonale studier kan suppleres med komparative undersegkelser som ser
pa hvordan bedriftenes velferdspolitikk varierer mellom ulike land.

Det ber legges vekt pé & underseoke motivene bak ledelsens beslutninger
om & innfere gunstige velferdsordninger og hvilke omstendigheter og faktorer
som pavirket disse beslutningene. Den foreliggende forskningen antyder at de
faktorene som har hatt betydning finnes pé ulike nivéer. Som vist foran, spil-
ler det en viktig rolle hva slags holdninger bade ledelsen, de tillitsvalgte og de
ansatte i den enkelte bedrift har. Men bade deres holdninger og effekten av
dem kan pévirkes av egenskaper ved den enkelte bedriften. Sé vel virksomhe-
tens storrelse og strategi, personalavdelingens omfang og kompetanse, sam-
mensetningen av arbeidsstokken, og tilstedeverelsen av sterke fagforeninger
er eksempler pé faktorer pa bedriftsniva som kan virke inn pa virksomhetenes
velferdspolitikk.

I tillegg vil bedriftenes tilbud av familievennlige tiltak og innsats for a
hjelpe utsatte arbeidstakere preges av nasjonale institusjonelle forhold. Som vi
har veert inne pé foran, kan for eksempel lovgivning mot diskriminering spille
en vesentlig rolle for hvordan bedriftene innretter seg. Tilsvarende betydning
har offentlige ordninger med ekonomiske tilskudd til bedrifter som tar inn
svakstilte arbeidstakere. Samarbeid mellom partene i arbeidslivet og eventuel-



48 Velferdstiltak i private bedrifter

le tradisjoner for sosialt ansvar i naringslivet kan ogsa ha betydning for hvil-
ken velferd bedriftene tilbyr sine ansatte.

I den videre forskningen pa dette omradet er det aktuelt & felge opp en
rekke mer konkrete problemstillinger. Vi vil blant annet nevne:

I hvor stor grad omfatter det vi kaller for familievennlige tiltak ogsa ord-
ninger i forhold til 4 ta seg av eldre? «Eldreomsorgsklemmey er et relativt nytt
tema i norsk arbeidsliv og vi har lite kunnskap om hvordan arbeidslivet i mo-
tekommer denne omsorgssituasjonen. Er dette en problemstilling bedriftene er
opptatt av?

I en slik kartlegging vil det ogsé vere interessant & se om det er forskjeller
i velferdstilbud mellom bedrifter ledet av kvinner og menn. Er familievennli-
ge tiltak mer utbredt i bedrifter som er ledet av kvinner, eller hvor kvinner er
godt representert i ledelsen? Kan vi se noen endringer som folge av jevnere
kjennsdeling i styre og ledelse av bedriftene? Det gjelder ogsa for mer tradi-
sjonelle frynsegoder: tilbyr bedrifter ledet av kvinner andre typer frynsegoder
enn bedrifter som er ledet av menn?

Det vil ogsa veare interessant & studere om bedrifters velferdstilbud er kon-
junkturavhenging. Er det slik at det etableres tilbud under gkonomiske hoy-
konjunkturer som strammes inn i nedgangstider?

For det andre ber vi studere de ulike akterene i neringslivet og deres opp-
fatninger og prioriteringer. Hvor opptatt er norske toppledere av & satse pa
familievennlige tiltak og gunstige velferdsrettigheter? Er kanskje disse tilta-
kene og rettighetene forst og fremst drevet fram av de personalansvarlige i
bedriftene, eller er de uttrykk for at personalpolitikken har fatt en sterkere
plass i bedriftenes overordnede strategi? Hva tenker naringslivets ledere om
samarbeid med myndighetene om & lgse velferdspolitiske utfordringer? Hvil-
ken betydning har arbeidsgiverorganisasjoner som NHO og HSH for & stimu-
lere de enkelte virksomhetene til & ta et storre sosialt ansvar?

Vi har i denne rapporten fremhevet at offentlig sektor oppfattes som en at-
traktiv arbeidsplass for kvinner, ogsa for heyt utdannede, fordi den tilretteleg-
ger for kombinasjonen familie og arbeid. Ettersom kvinner er i flertall ved
mange universiteter og hgyskoler antar vi at behovet for a rekruttere blant
kvinner vil bli viktige ogsa i privat sektor. Det vil vare interessant & se om
dette er en problemstilling som opptar bedriftene.

I denne sammenhengen er det dessuten viktig & fa vite mer om hva de en-
kelte arbeidstakerne tenker om disse spersmalene. Hvor stor vekt legger ansat-
te pa at bedriftene kan tilby dem for eksempel gunstige permisjonsordninger
eller tar et sosialt ansvar for svake arbeidstakere? Har slike tilbud betydning
for de ansattes oppslutning om bedriften, og for mulighetene til & rekruttere og
holde pa verdifull arbeidskraft. Er de ansatte villige til & bremse egen lgnnsut-
vikling for at bedriftene skal kunne ta et sosialt ansvar for eldre og funksjons-
hemmede arbeidstakere?
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Sammendrag

I hvilken grad gir private bedrifter velferdsgoder til sine ansatte? Og hva er bedriftenes motiver for & gi slike
goder? | denne rapporten skal vi vise hvordan disse spgrsmalene er besvart i tidligere forskning. Vi kon-
sentrerer oss om to typer velferdstiltak — familievennlige ordninger og tiltak for & integrere arbeidstakere
med nedsatt funksjonsevne. Vi identifiserer temaer og omrader hvor det er behov for mer forskning.

Internasjonalt er fokuset pa et familievennlig arbeidsliv gkende. Hvordan man skaper en balanse mellom
arbeidsliv og familieliv er et tema bade for politikk og forskning i de fleste industrialiserte land. | rapporten
forsgker vi & si noe om hva familievennlig tiltak er og hvordan det ser ut i ulike velferdsstater. | Norge har
det veert relativt lite fokus pa familievennlige tiltak pa bedriftsniva. Det henger sammen med at i Norge er
familiepolitikk i stor grad et offentlig ansvar og at forholdet mellom arbeid og familie i stor grad er regulert
via statlige velferdsordninger. Dermed har mulige konflikter mellom arbeid og omsorg i stor grad blitt holdt
utenfor arbeidslivets ansvarsomrade. Det er mulig at det er under endring ettersom arbeidslivet endrer
karakter og det blir flere kvinner i hayere stillinger som krever arbeidstid utover normalarbeidsdag. Det kan
bidra til at nye behov for & legge forholdene til rette for & kombinere jobb og familie vil dukke opp.

Vi peker i rapporten ogsa pa omsorgsforpliktelser for eldre er et tema som har fatt relativt liten oppmerk-
somhet. Det er et tema som vil bli mer aktuelt i en tid hvor det er gkt ettersparsel etter arbeidskraft og gkt
fokus pa a holde pa eldre arbeidstakere. Mange av disse arbeidstakerne vil veere i en situasjon hvor de er
bade yrkesaktive og gir praktisk hjelp eller pleie til gamle foreldre. Vi har liten kunnskap om hvordan ar-
beidslivet imgtekommer denne omsorgssituasjonen og hvordan det tilrettelegges for en slik «eldreom-
sorgsklemmen».

Den tilgjengelige internasjonale forskningen viser at ledelsens holdninger betyr mye for innsatsen for utsatte
arbeidstakere. Toppledere og personalledere som er opptatt av & ta et sosialt ansvar for denne gruppen av
arbeidstakere bidrar til at bedriftene i praksis setter i verk tiltak for dem. Ogsa fagforeninger som legger vekt
pa a vise et sosialt engasjement har betydning for bedriftenes innsats. Andre studier viser at holdningene
blant arbeidslederne og de ansatte kan vaere avgjerende for om man far til en vellykket integrasjon av
funksjonshemmede. Negative oppfatninger kan veere et vesentlig hinder for integrasjon.

@konomiske hensyn synes & spille en viktig rolle i arbeidsgivernes vurderinger av hvor mye de skal gjere
for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne. | darlige tider er de mindre villige til & bruke ressurser pa a
holde pa slike ansatte. Mange ledere kvier seg for de ekstra utgiftene som er forbundet med & ta inn funk-
sjonshemmede utenfra. | alle fall mener de at myndighetene begr bidra med gkonomiske tilskudd for at de
skal ta pa seg oppgaven a med integrere dem.

Emneord
Privat velferd, familievennlige tiltak, integrering av utsatte arbeidstakere

Summary

To what extent do private companies offer welfare benefits to their employees? And what are their motives
for offering such benefits? In this report we survey how these questions have been discussed in earlier
research. We concentrate upon two types of welfare benefits — family-friendly work practices and efforts to
integrate disabled into the work force. We also identify issues and topics for further research.

Internationally there is an increasing focus on family responsive work-places. Not so in Norway, probably a
result of family policies being a public responsibility. This situation may change, partly due to the increasing
number of women in leadership positions. These women will probably demand that their employers offer a
better reconciliation of work and family.
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In previous research there has been little attention on employees who have responsibilities for old care
needing parents. The need to keep elderly persons in the workforce will necessitate a more general discus-
sion of how to help employees to combine work and care for their parents.

International research demonstrates that positive attitudes on the part of top management are a prerequi-
site for private companies’ investments in measures for integrating disabled workers. Trade unions giving
priority to social responsibility are also vital for the success of such measures. On the other hand, negative
opinions among ordinary workers may prevent companies from following up a stated policy of recruiting
disabled.

Many employers pay heed to the costs of integrating disabled workers. Particularly during recessions they
hesitate to spend company money on practices necessary to recruit such workers. Instead they look to
public authorities for economic subsidies which can enable them carry out an active integration policy.

Index terms
Family-friendly workplaces, integration of disables workers





<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Gray Gamma 2.2)
  /CalRGBProfile (Adobe RGB \0501998\051)
  /CalCMYKProfile (Euroscale Coated v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.6
  /CompressObjects /Off
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket true
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.1000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType true
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 524288
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize false
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage false
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness false
  /PreserveHalftoneInfo true
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Preserve
  /UCRandBGInfo /Remove
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages false
  /ColorImageMinResolution 150
  /ColorImageMinResolutionPolicy /Warning
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth 8
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.16667
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /FlateEncode
  /AutoFilterColorImages false
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.40
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 15
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 15
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages false
  /GrayImageMinResolution 150
  /GrayImageMinResolutionPolicy /Warning
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth 8
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.16667
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /FlateEncode
  /AutoFilterGrayImages false
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.40
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 15
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 15
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages false
  /MonoImageMinResolution 800
  /MonoImageMinResolutionPolicy /Warning
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1000
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.00000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects true
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /PDFXOutputConditionIdentifier (CGATS TR 001)
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName (http://www.color.org)
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<
    /ENU ()
    /NOR ()
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AllowImageBreaks true
      /AllowTableBreaks true
      /ExpandPage false
      /HonorBaseURL true
      /HonorRolloverEffect false
      /IgnoreHTMLPageBreaks false
      /IncludeHeaderFooter false
      /MarginOffset [
        0
        0
        0
        0
      ]
      /MetadataAuthor ()
      /MetadataKeywords ()
      /MetadataSubject ()
      /MetadataTitle ()
      /MetricPageSize [
        0
        0
      ]
      /MetricUnit /inch
      /MobileCompatible 0
      /Namespace [
        (Adobe)
        (GoLive)
        (8.0)
      ]
      /OpenZoomToHTMLFontSize false
      /PageOrientation /Portrait
      /RemoveBackground false
      /ShrinkContent true
      /TreatColorsAs /MainMonitorColors
      /UseEmbeddedProfiles false
      /UseHTMLTitleAsMetadata true
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /BleedOffset [
        8.503940
        8.503940
        8.503940
        8.503940
      ]
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName (U.S. Web Coated \(SWOP\) v2)
      /DestinationProfileSelector /UseName
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements true
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MarksOffset 6
      /MarksWeight 0.250000
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /UseName
      /PageMarksFile /RomanDefault
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /UseDocumentProfile
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
  /SyntheticBoldness 1.000000
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.276 841.890]
>> setpagedevice


