De usynlige — inklusion og eksklusion
pa det danske arbejdsmarked

Steen Scheuer

Det er noget af et paradoks, at den danske arbejdsmarkedsmodel pa den ene side ses som
veerende i hgj grad fleksibel, dvs. at indeholde lav anseettelsestryghed og dermed give ar-
bejdsgivere rigtigt gode muligheder for at afskedige medarbejdere (modsat i det kontinentale
Europa), samtidig med, at naesten hver tiende danske lanmodtagere er ansat pa vilkér, der er
ringere end disse temmelig ringe vilkar. P& denne baggrund stilles spagrgsmalet, i hvilket om-
fang en anseettelse som vikar eller som tidsbegraenset i anden form har negative konsekvenser,
evt. af mere varig art. Mangler de atypisk ansatte med andre ord de fundamentale rettigheder
og de muligheder for udvikling i jobbet, som de fastansatte har? Dette spargsmal besvares pa
baggrund af en survey med knap 4.900 respondenter (opnaelse 57 %), hvor der blev spurgt til
bl.a. en raekke goder og rettigheder i jobbet, bl.a. arbejdsmarkedspension, feriefridage, MUS
og kurser/efteruddannelse. Analyserne (logit modellering, multivariat logistisk regression) viser,
at atypisk anseettelse indebaerer en betydeligt lavere chance for at have en reekke af disse goder
og rettigheder, og det konkluderes derfor, at atypisk anseettelse (fx som vikar) er et risikovilkar,
ikke kun pa grund af anseaettelsesforholdets stipulerede udlgbsdato, men ogsa fordi man har
en klart forgget risiko for at mangle en raekke af de gvrige goder og rettigheder, man normalt
forbinder med at veere medarbejder.

Samfundets kikkert for det blinde ;5 perspektiv pa de fleksible vilkar). Her-

gje?
Det hgrer til standardformuleringerne i
omtalen af 'Den danske Model’, 'Den
danske Flexicurity-Model’ og som et nyt
bud 'Konkurrencestaten’, at virksomheder-
ne har serdeles let ved at afskedige medar-
bejdere ("hyre og fyre’), og at de derfor ogsa
er hurtigere til at anseette, hvilket giver det
danske arbejdsmarked en hgjere fleksibili-
tet, noget som siges at veere til fordel for alle,
virksomhederne sidvel som lgnmodtagerne
(jf. fx Ibsen 2011, Kongshej Madsen 2004,
2006, Klindt 2008, Pedersen 2011, Strgby
Jensen 2007, 2010, 2011, jf. dog ogsa Bred-
gaard m.fl. 2009, hvor der anlaegges et mere

ved adskiller vi os fra de — mere eller mindre
— sklerotiske kontinentale Eurolande, som
er preeget af lange opsigelsesvarsler, ja, i rea-
liteten af en arbejdsmarkedslovgivning, der
gor det naesten umuligt at afskedige. Men vi
adskiller os ogsd fra de angelsaksiske lande,
hvor adgangen til afskedigelser ogsa er nem
for virksomhederne, faktisk nemmere end
i Danmark, iseer nar det geelder USA, men
hvor man savner det relativt hejere niveau
af indkomsterstatning og den aktive ar-
bejdsmarkedspolitik, som vi finder i Dan-
mark.

Sére godt. Men seetter forskningen om
flexicurity og konkurrencestat ikke i be-
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Tabel 1. Andel af arbejdsstyrken med en tidsbegreenset anscettelse i 14 vesteuropeeiske lande. Procent med

tidsbegreenset anscettelse 1995, 2000, 2005 og 2009

1995 2000 2005 2009 ?;g;’;gg;
Belgien 53 9.0 8.9 8.2 +2.9
Danmark 12.1 10.2 9.8 89 3.2
Finland 16.5 16.6 14.6 -1.9
Frankrig 12.3 15.5 141 13.5 +1.2
Graekenland 10.2 131 1.8 121 +1.9
Irland 10.2 4.7 3.7 8.5 -1.7
[talien 7.2 10.1 12.3 12.5 +5,3
Luxemburg 3.4 53 7.2 +3.8
Nederlandene 10.9 14.0 15.5 18.3 +7.4
Portugal 10.0 20.4 19.5 22.0 +12
Spanien 35.0 321 333 254 9.6
Storbritannien 7.0 6.8 5.8 5.7 1.3
Sverige 15.2 15.8 15.3 +0.1
Tyskland 10.4 12.7 14.2 14.5 +4.1
Gennemsnit (uvejet) 1.9 13.1 13.3 13.3 +1.4
Gennemsnit (vejet) 10.4 12.2 12.6 1.9 +1.5

Kilde: OECD-stats (stats.oecd.org). Data indhentet 8.9.2010.

tydelig grad kikkerten for det blinde gje?
I den mere selvtilfredse forstdelse kunne
man tro, at ndr det er sa let at afskedige, sa
ville virksomhedernes behov for at ansatte
medarbejdere pé atypiske vilkar eller risiko-
vilkar, dvs. pa tidsbegreenset anseettelse, pa
projektbegraenset ansattelse eller hyret ind
fra et vikarbureau, veere meget begrenset
set i forhold til de lande i det kontinentale
Europa, hvor det er langt vanskeligere at af-
skedige. Men dette viser sig imidlertid meget
langt fra at veere tilfeeldet. Sammenligner
man eksempelvis andelen af tidsbegrenset
ansatte i en raekke lande i Vesteuropa, ligger
Danmark ganske vist (med 8,9 %) i den la-

vere ende, men dels er der lande, der ligger
lavere (Belgien, Luxemburg og Storbritan-
nien), dels er forskellen til de gvrige lande
ikke revolutionerende: Gennemsnittet for
alle landene er saledes 11,9 %. Generelt i
alle landene har andelen i tidsbegrenset
ansattelse veeret svagt stigende, mens den
i Danmark har vaeret markant faldende, fra
12,1 % i 1995 til de navnte 8,9 % i 20009.
Man kan derfor rimeligvis sporge, hvor-
for atypisk arbejde stadig findes i dette
omfang herhjemme (naesten hver tiende
lonmodtager), nar nu fleksibiliteten siges at
veere sd hgj. Man kan naturligvis indvende,
at da Danmark ligger i den lidt lavere ende
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af denne oversigt, har flexicurity antagelig
en vis effekt, set i forhold til fx Spanien,
Portugal og Italien, men ikke desto mindre
er problemstillingen vedkommende, og da
iser for dem, det vedrerer, og — ma man
hébe - for deres interesseorganisationer (de
faglige organisationer). Og derfor md man
videre sperge, i hvilket omfang ansettelse
som vikar eller som tidsbegreenset i anden
form har negative konsekvenser — evt. af
mere varig art — for dem, der befinder sig
i disse ansattelsesformer pa arbejdsmarke-
det. Mangler de fundamentale rettigheder
og de muligheder for udvikling i jobbet,
som de fastansatte har i dagens Danmark?
Artiklen' opregner nogle teoretiske og
empiriske analyser fra dette omrade, hvor-
efter der gennemfores nogle empiriske ana-
lyser af atypisk ansattes vilkar pd basis af
en stgrre survey, og endelig konkluderes
med nogle mere generelle overvejelser over,
hvad det betyder, at en storre gruppe af lon-
modtagere tilsyneladende falder helt uden
for kikkertsigtet, ndr der diskuteres og for-
muleres arbejdsmarkedspolitik herhjemme.

Hvorfor atypisk arbejde?

Arbejdet er en kerneaktivitet i vores sam-
fund, og det at have et arbejde er centralt
for den enkelte, ikke bare fordi det skaffer
os en indkomst og et livsgrundlag, men
ogsa fordi det er en vigtig del af vores iden-
titet, det udvikler vores kompetencer, det
leegger beslag pa en vasentlig del af vores
vagne tid, det saetter os i forbindelse med
andre mennesker, og det positionerer os i
det sociale system. P4 denne baggrund er
det indlysende, at oplevelsen af usikkerhed
i forbindelse med ens arbejde er af funda-
mental betydning for vores livskvalitet, og
de fleste er nok klar over, at inden for de
seneste artier har en rakke eskonomiske,
teknologiske, politiske og sociale faktorer
allieret sig om at gore vores arbejdsliv mere

udsat og utrygt, risikabelt. Med udsat og
utrygt menes her usikkert, uforudsigeligt
og risikabelt set fra medarbejderens syns-
vinkel. Der er tale om samfundsmaessigt set
‘producerede usikkerheder’ (jf. Beck 1992,
2000), dvs. mere eller mindre intenderede
resultater af den made, virksomheders sam-
lede ansattelsesstruktur er konstrueret.
Ansattelsesrelationer — herunder midlerti-
dige anseettelser — er sociale konstruktioner,
men de har ikke desto mindre reale konse-
kvenser for dem, der indgar i eller udseettes
for dem, og de har derfor — som produkter
af social konstruktion — en real og objektiv
eksistens.

En primeer usikkerhedsfaktor er risikoen
for at blive afskediget, men i denne analyse
skal der i hejere grad fokuseres pa en raeekke
mere subtile usikkerhedsfaktorer, faktorer
som pavirker dem, der har faet et arbejde,
som ikke lever op til, hvad der gelder i
mere normale former for ansattelse (selv
om det er klart, at atypisk ansatte medar-
bejdere ofte ‘sidder yderst’, ndr virksom-
hederne skal indskreenke, og dette vil i sig
selv blive oplevet som en belastning). I den
internationale forskning og i den politisk
administrative jargon tales der om ‘atypisk
arbejde’, om ‘precarious work’, og om ‘risi-
kosamfundet’ og arbejde pa ‘risikovilkdr’
som udtryk for nogle af disse tendenser.
Med risikovilkér taenkes i denne forbindel-
se ikke pad arbejdsmiljerisici (faldulykker,
giftige stoffer, nedslidning, psykisk arbejds-
miljo e.l.), men netop pa, at selve ansettel-
sesrelationen har en forhgjet grad af risiko,
fordi den har faerre af de rettigheder, de
fleste andre lonmodtagere har og forbinder
med ‘normalt’ arbejde. Der er hermed tale
om et relativt usikkerhedsbegreb, idet usik-
kerheden ses som et moment i samfundets
sociale differentiering.

Mange virksomheder har ensket og on-
sker at frigore sig fra det normale, faste, fuld-
tidsansattelsesforhold. Man har gnsket at
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gore brug af deltid, tidsbegraensede ansaet-
telser, vikaransaettelser, opgaverelaterede
ansaettelser m.m., dvs. ansattelsesformer,
hvor noget af risikoen flyttes vaek fra virk-
somheden og over til bestemte grupper af
medarbejdere, som saledes ikke laengere er
omfattet af alle de beskyttelsesregler og ov-
rige rettigheder, direkte som indirekte, som
gelder i det normale ansettelsesforhold.
Dette udtrykker en forskydning af arbejdsli-
vets risiko over pa medarbejderne eller ret-
tere over pa visse grupper af medarbejdere.
Man kan naturligvis sige, at virksomheder-
ne i nogen grad har veeret tvunget hertil af
den skeerpede internationale konkurrence,
men bl.a. fra EU’s side har man veret meget
opmarksom pd, i hvilket omfang personer
i atypiske arbejdsforhold har de samme ret-
tigheder som personer i sdkaldt normale
ansattelsesforhold (European Commission
2006, 2007a, 2007b).

Baggrunden herfor er, at virksomheder og
offentlige organisationer ikke blot gor brug
af mere liberale regler med hensyn til an-
seettelse og afskedigelse, men ogsa soger at
undvige nogle af de forpligtelser, der folger
af det normale eller typiske anseettelsesfor-
hold netop gennem brugen af atypiske an-
settelser. Herigennem skaber man en op-
splitning mellem virksomhedens ‘rigtige’
medarbejdere, kernearbejdskraften, og den
mere midlertidige periferiarbejdskraft, hvor
virksomhedens fordel kan veare, at den bade
formelt og uformelt er mindre forpligtet
over den perifere arbejdskraft. Formelt kan
forpligtelsen blive mindre, hvis man kan
slippe uden om nogle af de lov- og overens-
komstbaserede rettigheder, som galder for
kernearbejdskraften, og uformelt, hvis det
er sadan, at kernemedarbejderne heller ikke
opfatter de perifert ansatte, de atypiske,
som en del af dem, medarbejdersolidarite-
ten omfatter, og som fx tillidsreprasentan-
terne derfor ogsd ber repraesentere og med-
virke til at beskytte.

Atypiske ansaettelsesforhold
- hvad ved vi allerede?

Den hidtidige forskning omkring atypiske
anseettelsesvilkar peger ikke i én bestemt
retning: I nogle undersogelser papeges det,
at vilkarene er ringere for de atypisk ansatte
medarbejdere, men i andre peges der pa, at
forskellen mellem de typiske og atypiske
skyldes andre ydre kendetegn ved det aty-
piske (fx lavere uddannelsesgrad, ung alder,
tilhgr til bestemte brancher osv.), og at dis-
se andre kendetegn er hoveddrsagen til de
ringere vilkar. Det er derfor vigtigt, at man
ikke kun dokumenterer forskelle i ansattel-
sesvilkdr, men ogsa forsoger at afdeekke, om
disse forskelle kan skyldes andre faktorer
end selve det atypiske ansattelsesforhold. I
det fglgende kommenteres nogle af de vee-
sentlige teoretiske indsigter og forsknings-
resultater pa omradet.

Der er generelt set enighed om, at om-
fanget af atypisk ansaettelse har veeret
stigende de sidste 20-30 ar. Undertiden
beskrives dette som en stigning i den ‘flek-
sible arbejdsstyrke’, som virksomheder og
organisationer i stigende grad har behov for
(Aronsson m.fl. 2002, for nogle mere klas-
siske formuleringer af denne teori, jf. Atkin-
son 1984, Edwards 1979). Det bliver under-
tiden beskrevet sadan, at virksomheden har
en (stor) kerne af medarbejdere, og omkring
denne befinder der sig forskellige typer af
perifere medarbejdere, som primaert anven-
des til at hjelpe virksomhederne til at til-
passe sig mere kortvarige skift i eftersporgs-
len eller i produktionsprocessen, herunder
at klare fraveer pa grund af sygdom, barsel
o.a. blandt kernemedarbejderne. I og med
at ledelsestankegange som ‘Just in Time’
og ‘Lean’ vinder frem, stilles der bade krav
om, at kernearbejdskraften bliver mere flek-
sibel (‘funktionel fleksibilitet’) og at man
kan treekke pa forskellige typer af mere lost
tilknyttede medarbejdere (‘numerisk flek-
sibilitet’). Dette er der ikke noget galt ved
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i sig selv, iseer ikke hvis atypisk ansattelse
kan ses som et skridt hen imod mere varig
ansaettelse, dvs. ansattelse blandt kerne-
medarbejderne. Meget af diskussionen gar
derfor pa, hvor adskilte disse to segmenter
saledes er, og hvor forskellige vilkarene i ar-
bejdet for de to segmenter er. Danmark har
nok et mindre segmenteret arbejdsmarked
end fx Tyskland, Frankrig og ogsa Sverige,
hvor ansettelsesbeskyttelsen er betydeligt
hgjere, og hvor det derfor kan vare van-
skeligt for den enkelte at overskride skellet
mellem atypisk og typisk medarbejder, dvs.
komme fra at vaere periferimedarbejder til
at veere kernemedarbejder. Alligevel kan vi
i Danmark ikke frasige os denne segmente-
ring, og det analytiske spergsmadl er, hvor
meget den i praksis betyder for dem, der
ikke hgrer til kernearbejdskraften.

Hertil kommer imidlertid, at selve vilka-
rene for periferimedarbejderne, dvs. dem
med et atypisk anseettelsesforhold, pa man-
ge mdder kan adskille sig fra vilkdrene for
kernemedarbejderne. Hvorvidt midlertidig
ansettelse eller vikaranseattelse i sig selv
er et negativt vilkdr, afheenger nok af den
enkeltes gnsker og behov, men der bestar
en Kklar risiko for, at de personer, der ikke
tilhgrer kernen, ikke far del i en raekke af de
goder, som kernemedarbejderne far, saledes
at de atypiske medarbejderes dérligere vil-
kdr kumuleres. P4 den ene side folger det af
almindelig lovgivning mv. pa arbejdsmar-
kedet, at man ikke ma diskriminere i for-
hold til medarbejdere, der fx er deltidsan-
satte eller ikke har fast anseettelse, men pa
den anden side kan man ikke komme uden
om, at meget af lovgivningen og af overens-
komsternes bestemmelser retter sig imod
kernearbejdskraften, hvorved de atypiske i
hgj grad ‘falder igennem’ det juridiske og
overenskomstmaessige sikkerhedsnet. I den-
ne undersggelse har vi set pa, hvilke reale
eller virkelige konsekvenser dette har for
de atypiske, og i forste omgang skal der ses

pad nogle resultater fra den internationale
forskning.

I to artikler undersgger Addison og Sur-
field (2007, 2009) forskellige aspekter af aty-
pisk ansatte medarbejderes forhold i USA.
I den forste undersages lonforholdene, og
forfatterne konkluderer, at lennen for de
atypiske ikke er ringere end for andre med-
arbejdere, ndr man tager hejde for gvrige
demografiske karakteristika, herunder kon.
Det viser sig nemlig, at for mend er der en
betydelig negativ lgneffekt ved at vaere vi-
kar, men en positiv for at veere konsulent,
dvs. pa kontrakt (svarer antagelig til opga-
vebestemt ansattelse i denne undersogelse),
mens der omvendt for kvinder er en (noget
svagere) positiv effekt af at vaere vikar, men
en negativ af at vaere pa kontrakt. Alt i alt
er situationen for de atypiske mere positiv
end i meget anden litteratur, men forfat-
terne understreger, at de her kun har set pa
lonnen, ikke pa andre dele af anseettelses-
pakken (‘the compensation package’), som
tx daekning af sygeforsikring. I den anden
artikel analyserer forfatterne langtidseffek-
ten af at vaere jobsagende, at have et atypisk
job eller et typisk (‘open-ended’) job. Det
viser sig her, at personer, som forlader le-
digheden far en storre samlet beskeeftigelse
end personer, der fortsaetter jobsggningen,
men at de atypiske har en sterre risiko for
at forblive atypiske, snarere end at krydse
greensen til kernearbejdskraften.

Green m.fl. (2010) analyserer forholdene
for atypisk ansatte medarbejdere i Austra-
lien, og de diskuterer, hvorvidt bdde lgn og
de mere generelle vilkdr omkring arbejdet,
som fx muligheden for efteruddannelse,
men ogsa selv-rapporteret jobtilfredshed
kommer ud pa en made, der viser, at de aty-
piske har ringere job. Generelt er resultatet,
at der er tale om ringere forhold, og forfat-
terne konstaterer, at vaeksten i atypisk be-
skaeftigelse klart har foroget usikkerheden,
og at mange af de atypiske er utilfredse
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med den manglende jobsikkerhed og (for
de deltidsansattes vedkommende) med den
manglende mulighed for at kunne komme
pa fuld tid.

Broschak og Davis-Blake (2006) undersg-
ger atypiske medarbejderes holdninger til
arbejdet og virksomheden set i forhold til de
typiskes, igen i USA. De konkluderer, at som
forventet havde ansatte fra vikarbureauer
mere negative holdninger til deres virksom-
hed end personer, der var ansat direkte af
virksomheden selv, iser fordi de sidstnaevn-
te havde storre muligheder for at blive fast-
ansatte end vikarer fra vikarbureauer.

Lidt neermere pa danske forhold analyse-
rer Aronsson, Gustafsson og Dallner svenske
forhold og Neergaard og Olsen forholdene i
Norge, og desuden kan Andersens analyse
naevnes (Andersen 2007). Aronssons m.fl.
(2002) undersogelse belyser arbejdsmiljo-
og helbredsmassige aspekter af atypiske
medarbejderes forhold, og de konkluderer,
at der er tale om Kklare forskelle til skade for
de atypiske hvad angdr kontrol over selve
arbejdssituationen, hvad angar muligheden
for efteruddannelse, og hvad angar stotte
fra ledende personale og fra kolleger. Hel-
bredsmaessige forhold viste ogsa, at de aty-
piske havde darligere forhold end de typi-
ske. Olsens undersegelse (2006) paviser, at
de atypiske klart har ringere forhold, hvad
angar len, autonomi, karriereudvikling og
jobsikkerhed, men at de pa trods heraf ikke
i storre omfang er mindre tilfredse end de
fastansatte. Endelig paviser Olsen, at atypi-
ske medarbejdere opfatter det som let, el-
ler i hvert fald lettere, at finde et alternativt
job til deres nuveaerende. Neergaard (2006,
jf. tillige Neergaard & Stokke 1996) paviser,
at det iseer er med hensyn til kurser og ef-
teruddannelse, at de midlertidigt ansatte
har ringere forhold, men at de pa de fleste
andre omrader har den opfattelse, at de har
samme rettigheder som de fastansatte.

Som det fremgar, er der forskellige resul-

tater, noget som nok i nogen grad udsprin-
ger af, at undersggelserne er foretaget i for-
skellige lande med forskellige traditioner
for arbejdsmarkedsregulering, ligesom der
er forskelle i metodologi og i teoretisk ind-
taldsvinkel. De fleste undersggelser peger
dog pa, at de atypisk ansatte medarbejdere
pa forskellige omrader har ringere og mere
risikobetonede vilkar end de fastansatte, og
dette forventes derfor ogsa at veere tilfeel-
det i den danske kontekst. Mere specifikt er
sporgsmalet, pad hvilke omrader, de atypi-
skes vilkar de facto er ringere, og hvor me-
get ringere, vilkdrene er. Om der med andre
ord er tale om kumulerede negative konse-
kvenser af at udfere arbejde pa risikovilkar.

For at belyse dette, er det valgt at belyse
tolgende treek ved selve ansattelsesforhol-
det, trek som omhandler vilkar i selve ar-
bejdet, og som i hgj grad er af nyere dato,
dvs. det er aspekter ved arbejdslivet, som vi
har faet eller lagt mere vaegt pa inden for de
seneste 20 ar. Disse traek er:

e Aftale om arbejdsgivers indbetaling til
arbejdsmarkedspension (AMP)

e Forekomsten af staerkt varierende ar-
bejdstider

e Feriefridage (den sjette ferieuge)

e Mulighed for deltagelse i kurser og efter-
uddannelse

e Deltagelse i medarbejderudviklingssam-
tale e.l. (MUS)

AMP og staerkt varierende arbejdstider er
arbejdsvilkar, som pad hver sin made ud-
trykker en kraftig differentiering i den nu-
verende ansattelse. Staerkt varierende ar-
bejdstider er en stor gene, og hvis den iseer
tolger de atypisk ansatte, er der tale om, at
atypisk ansattelse differentierer negativt.
Pensionsordninger baseret pa et ansat-
telsesforhold (AMP) har eksisteret i mange
artier (tjenestemandspension, pensionsord-
ninger for de offentligt ansatte akademi-
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kere siden slutningen af 1960’erne og fir-
mapensioner for visse grupper eller i visse
firmaer), omkring en tredjedel af alle lon-
modtagere, men indferelsen af AMP i de
kollektive overenskomster for storstedelen
af arbejdsmarkedet blev pa forslag fra LO
pabegyndt i 1989 og var etableret pd langt
de fleste overenskomstomrader i 1993, og
i de efterfglgende ca. 20 ar er pensionsbi-
dragene gradvis eget til generelt set 12 %
(arbejdsgiverbetalt 8 % og medarbejderbe-
talt 4 %) for de fleste storre grupper (jf. Due
0og Madsen 2003). Pensionsopsparing (med
arbejdsgiverbidrag) vil uden tvivl have
stor betydning for den enkeltes velfaerd og
muligheder efter pensioneringen, hvorfor
manglende adgang hertil udger en Kklart
diskriminerende faktor i arbejdslivet. Op-
sparing til AMP (eller manglende samme)
har i allerhgjeste grad reale og maerkbare
konsekvenser, ogsa selv om disse for de fle-
ste ligger et godt stykke ude i fremtiden.
Der er klare grunde til at forvente en lave-
re pensionsdakning for de atypisk ansatte
medarbejdere: (1) Anseattelsesforholdet er
ofte mere kortvarigt og mange pensionskas-
sers karensbestemmelser forhindrer sdledes
indmeldelse og (2) for visse offentligt ansat-
te grupper inden for undervisningssektoren
er det kendt stof, at de ikke har pensions-
bidrag i ansettelsesforholdet. Hvis dette er
rigtigt, viser det sdledes, at den sociale dif-
ferentiering mellem typisk og atypisk an-
satte ikke kun forefindes i dag, men ogsa
vil straekke ind i alderdommen, eftersom
fravaer af AMP over mange ar vil stille den
pageeldende klart ringere ved pensionering.
Feriefridagene: P& nogle arbejdspladser
har man historisk haft tradition for, at en
ekstra ferieuge var et seerligt personalegode,
og i en enkelt sektor (finanssektoren) har
man varet tidligere ude med at aftale sig til
en ekstra ferieuge (beneevnt omsorgsdage
e.l.). Feriefridage som et mere generaliseret
gode pa det store arbejdsmarked opstod for-

ste gang i forbindelse med overenskomst-
fornyelsen pa arbejdsmarkedet i 1998, hvor
det forlig, der blev forkastet, allerede in-
deholdt én ekstra betalt fridag (juleaftens-
dag) og — qua Folketingets lovindgreb - to
borneomsorgsdage. I den firedrige overens-
komst, der blev indgdet i 2000, blev antallet
af feriefridage gradvist udvidet til i alt fem,
og de to bgrneomsorgsdage blev byttet ind
i denne forbindelse (dvs. afskaffet).

En ekstra ferieuge har saledes beveaeget
sig fra at veere et sarligt personalegode for
visse grupper af medarbejdere i visse fir-
maer, til at veere et mere demokratisk for-
delt gode, som de fleste lanmodtagere har
retten til, enten direkte pa grund af over-
enskomsten eller pa grund af overenskom-
sternes afsmittende effekt. En undersogelse
fra 2002 viste, at 75 % af alle privatansatte
pa dette tidspunkt angav, at de havde ret til
feriefridagene, og at kun en mindre del af
disse (12 %) valgte at udnytte valgfriheden
til at blive pa arbejdet og have en ekstra
uges lgn i stedet (Scheuer 2004: 61, 64). Det
interessante spgrgsmal er, om manglende
feriefridage i saerlig hoj grad geelder for de
atypisk ansatte medarbejdere.

Mulighed for at deltage i kurser og efter-
uddannelse og deltagelse i MUS omhandler,
hvilke udviklingsmuligheder, den enkelte
har i jobbet, et aspekt, der er blevet meget
mere fremherskende med indferelsen af
moderne Human Resource Management,
HRM (jf. Holt Larsen 2010). Muligheder for
at udvikle sig i jobbet er ikke blevet mindre
vaesentlige med den udviklingshastighed,
der er i det moderne arbejdsliv, og kurser
og efteruddannelse er derfor en veesentlig
faktor for, at den enkelte kan folge med.
MUS er til gengeeld udtryk for den enkel-
tes mulighed for i en en-til-en situation at
samtale med sin leder om egne resultater
og udviklingsmuligheder. Det ma desveerre
forventes, at bdde kursus- og efteruddan-
nelsesmuligheder og MUS vil veere sjeeld-
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nere forekommende hos de atypisk ansatte
medarbejdere.

Definition af atypisk anseettelse,
dataseet og analysemetode

Operationalisering — Hvad er atypisk
ansaettelse?

I denne artikel skal dette belyses ud fra en
storre repreesentativ survey-undersogelse
blandt danske lgnmodtagere, en undersg-
gelse, der omfatter fastansatte sdvel som
midlertidigt ansatte, fuldtids- sdvel som
deltidsansatte osv.

I den internationale forskningslitteratur
opereres der inden for diskussionen om ‘pre-
carious work’, ‘nonstandard work’ og atypi-
ske anseaettelse med de folgende fire former:

e Midlertidigt ansatte, hvor en virksomhed
anseetter en lenmodtager til at udfore en
arbejdstunktion enten for en angiven pe-
riode (tidsbegraenset) eller til en bestemt
opgave er fuldfert (opgavebegranset).

e Vikarer, hvor en virksomhed fra et vikar-
bureau far anvist personale tids- eller op-
gavebegreenset.

e Deltidsansatte, hvor medarbejdere har
en lavere ugentlig arbejdstid end den, der
er arbejdsmarkedets norm.

e Selvbeskaftigede, dvs. personer med
egen virksomhed (momsregistreret), men
uden andre medarbejdere i virksomhe-
den end dem selv.

e Personer med flere job, gerne hovedjob
og bijob.

Man kan ogsa sige det sadan, at ‘typisk’ el-
ler normal ansattelse, er en ansattelse, der
kan defineres som folger:

Typisk arbejde er fuldtidsarbejde, der udfares
for en arbejdsgiver, og hvor anscettelsen er
kendetegnet ved ikke at veere tidsbegroenset,

dvs. den er uden preedefineret sluttidspunkt
(Kalleberg m.fl. 1997, jt. tillige Kalleberg
2009).

Til forskel fra denne internationale klassifi-
kation har man i den tidligere danske un-
derspgelse valgt ikke at betragte deltidsan-
satte som atypiske. Begrundelsen herfor er,
at deltidsansattelse trods alt er sa alminde-
ligt, og ogsa rimeligt velreguleret og velud-
forsket pd det danske arbejdsmarked, at det
ikke kan karakteriseres som egentlig ‘aty-
pisk’. Denne fremgangsmdade folges ogsa
her. Dog skal ogsd deltidsansattes vilkar
med hensyn til centrale vilkdr belyses for at
se, i hvilket omfang de har de samme ret-
tigheder og vilkar som de fuldtidsansatte.

I nerverende undersggelse var det gn-
sket at opna et sd preecist og omfattende
billede af de atypisk ansatte som overho-
vedet muligt. Det kan vere vanskeligt at
opna et helt deekkende billede, bade fordi
officiel statistik ikke er indrettet pa at op-
samle og registrere atypiske ansaettelsesfor-
hold, og fordi svarpersonerne i forskellige
underspgelser ogsd kan have en tendens
til ikke at oplyse, at de fx er midlertidigt
ansat, hvis der ikke sporges meget eksplicit
til netop dette. Disse vanskeligheder er al-
mindeligt anerkendte i den internationale
forskningsverden (jf. Burchell m.fl. 1999,
Winch 2010) og ogsa herhjemme, hvor en
illustration kan vere, at Danmarks Stati-
stik stadig registrerer en meget stor andel
lonmodtagere som UNA, dvs. lenmodta-
gere ‘uden neaermere angivelse’, for 2007 fx
488.000 lgnmodtagere (Scheuer 2011b: 23,
Vejrup-Hansen 2000: 220-2).

Af denne grund har vi i denne undersg-
gelse forsggt med flere gange at sporge til
stilling, dvs. ogsa spurgt personer, der fx
er fuldtidslenmodtagere i en typisk ansat-
telse, om de herudover har et bijob e.l. Her-
med kan man opdele svarpersonerne pa de
tolgende kategorier:
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1. Tidsbegraenset ansattelse

2. Vikaransattelse via vikarbureau

3. Opgavebestemt ansatte (kontraktansatte)
4. Hovedjob og bijob

5. Studerende og bijob

Spargeskemaet fungerede herefter pd den
madde, at personer med mere end én beskeef-
tigelse forst fik et batteri af spergsmal om
fx hovedjobbet, og derefter et lidt mindre
batteri om bijobbet. Hvad angér de vikaran-
satte, blev de bade spurgt om forholdene i
den virksomhed, hvor de aktuelt arbejder,
og om forholdene i vikarbureauet. I analy-
serne af besvarelserne har vi herefter valgt
at se pa det atypiske, altsa fx bijobbet i ka-
tegorien med hovedjob plus bijob, at analy-
sere hvad svarpersonerne oplyser omKkring
netop deres bijob.

Datasaet og dataindsamling
Undersggelsens univers er defineret som
en simpel, tilfeeldig sample blandt alle lon-
modtagere i Danmark i alderen 18 til 69 ar.
Det har her vearet vigtigt at fa alle typer
af lenmodtagere med, for at kunne belyse
forskelle mellem typiske og atypiske anseet-
telser.

Selve dataindsamlingen er foretaget af
analyse- og konsulentfirmaet Epinion. Hen-
sigten var at opna en mere dybtgdende og
generelt deekkende analyse end i tidligere
undersoggelser af atypisk ansatte medarbej-
deres vilkar, set i forhold til typisk ansat-
tes. Sporgeskemaet blev udviklet i et samar-
bejde mellem opdragsgiver og Epinion, og
det omfattede i alt 162 spergsmdl, hvor den
enkelte svarperson dog — afthangigt af antal
og type af job — ville komme til at svare pa
mellem 32 og 50 spergsmal, svarende til ti
til 14 minutter.

En forelgbig udgave af sporgeskemaet
blev pilottestet. Formalet med pilottesten
var at sikre, at spergsmalene var entydige
og letforstaelige, at svarkategorierne var ud-

temmende, forstdelsesmeessigt entydige og
gensidigt udelukkende (med mindre der var
tale om multiple svarkategorier), at respon-
denterne havde den nedvendige forstdelse
og information til at kunne besvare de en-
kelte sporgsmal, at temaer og spergsmal var
udtemmende og deekkende til formdlet, at
sporgsmalsbatterier og kontrolspgrgsmal
fungerede efter hensigten, og at spgrgsma-
lene malte den vurdering af netop de for-
hold, der ognskedes testet (validitet) og at
sporgsmalene samtidig gav en ngjagtig ma-
ling (reliabilitet). I alt blev der gennemfort
100 pilotinterview. P4 baggrund af pilotte-
sten blev forskellige spergsmalsformulerin-
ger aendret.

Selve dataindsamlingen blev gennem-
tort som cawi (Computer Assisted Web In-
terviewing) i perioden fra 25. marts til 16.
maj 2010. I lgbet af perioden gennemforte
analyseinstituttet af hensyn til hojnelse af
svarprocenten fem pamindelsesrunder. I
alt blev 8.633 inviteret til at deltage i un-
derspgelsen, og heraf deltog de 4.881. Dette
svarer til en opndelse pa 57 %, hvilket er til-
fredsstillende for denne type undersogelse.

Analyse: De usynliges vilkar — de
usynlige vilkar

Som nevnt ses der naermere pd fem speci-
fikke vilkar, hvor de atypisk ansatte antages
at have ringere forhold. Af disse vil vi i for-
ste omgang se narmere pa de to, nemlig:

e Aftale om arbejdsgivers indbetaling til
arbejdsmarkedspension (tabel 2)

e Mulighed for deltagelse i kurser og efter-
uddannelse (tabel 3)

Herudover har jeg i tabel 4 sammenfattet
resultaterne fra de tre gvrige multivariate
analyser (selve analyserne er af pladsgrunde
udeladt her, men se neaermere hos Scheuer
2011a, iseer side 149-58).
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Arbejdsmarkedspension (AMP)

Der er klare grunde til at forvente en lavere
pensionsdaekning for de atypisk ansatte
medarbejdere: (1) Anseettelsesforholdet er
ofte mere kortvarigt og mange pensions-
kassers karensbestemmelser forhindrer sa-
ledes indmeldelse og (2) for visse offentligt
ansatte grupper inden for undervisnings-
sektoren er det kendt stof, at de ikke har
pensionsbidrag i ansattelsesforholdet.

En delvis arbejdsgiverfinansieret pension
kan have forskellige former og udspring,
idet der kan vere tale om en pensionsord-
ning baseret pd en kollektiv overenskomst,
en tjenestemandsaftale, en firmapension
eller der kan veere tale om en individuel
aftale mellem virksomhed og medarbej-
der. Alle disse typer af pensionsordninger
er medregnet som AMP i det folgende. Selv
om man ikke har nogen af disse navnte
ordninger, kan man have svaret, at man
selv sparer op til pension. Disse svar hen-
regnes ikke til AMP nedenfor.

Nér det geelder Arbejdsmarkedspensi-
on, har nasten alle typiske lenmodtagere
i dag en sddan (97 %), men det er under
halvdelen (45 %) af de atypiske, der har
en arbejdsmarkedspension medfinansieret
af arbejdsgiveren. Nu markes manglende
AMP-indbetalinger jo ikke af lenmodtage-
ren her og nu, men der er tale om en status-
forskel af ikke ringe betydning. For AMP’s
indferelse for godt 20 &r siden var pension
knyttet til anseettelse et privilegium, mens
det i dag er en demokratiseret rettighed,
der daekker de fleste. At den ikke dakker
alle, er sddan set velkendt, men det er dybt
problematisk, at medarbejdere med lgsere
tilknytning eller andre typer af atypiske
vilkar ikke har denne rettighed. Hvis man
vedvarende er last fast i denne stillingsty-
pe, kan det fa betydelige konsekvenser i al-
derdommen (universiteternes deltidslaerere
er ‘a case in point’, bemaerket parentetisk).

Nar det geelder den multivariate analyse,

viser tabel 2, at jobtype har en betydning
for sandsynligheden for at have AMP (iser
funktionaergrupperne ligger meget hoijt),
overenskomstdaekning oger pensionsdaek-
ningen, hvilket beskeaftigelse i offentlig
sektor ogsd ger, mens det traekker nedad at
veaere indvandrer, isaer ikke-vestlig indvan-
drer, ligesom beskaftigelse i Bygge og anlaeg
ogsa her giver Kklar risiko for lavere deekning
af AMP. Endelig er det svagt negativt enten
at veere uorganiseret eller medlem af en AC-
organisation. Der er ogsa en (meget lille) for-
skel pa kennene, idet kvinderne her er lidt
bedre med. Man méa dog konstatere, at aty-
pisk anseettelse er klart den staerkeste faktor:
Ved atypisk ansattelse har man under en
tyvendedel sandsynlighed (odds) for AMP,
set i forhold til personer i typisk ansettelse.
Det er virkelig en meget betydelig forskel.

Kurser og efteruddannelse

De foregdende afsnit omhandlede arbejdets
individuelle kontraktuelle vilkar, mens det
tolgende i hgjere grad omhandler de in-
dre vilkdr for arbejdet. Her laegges der seer-
lig veegt pa muligheden for at udvikle sig i
selve arbejdet. Arbejdet og arbejdsvilkarene
beveger sig i en retning, hvor fast livstids-
ansattelse bliver stadig mindre fremher-
skende, og hvor medarbejderne tvinges til
konstant at udvikle sig for at kunne sikre sig
ogsa at kunne besidde et job, der modsvarer
deres gnsker og deres hidtidige niveau. Det-
te skeerpede vilkar geelder sadan ser for alle,
men naturligvis i seerlig grad for de atypisk
ansatte medarbejdere, som i kraft af deres
mere perifere tilknytning til den virksom-
hed, hvor de arbejder, altid er i risikozonen,
hvis der skal afskediges. De atypiske kan
med andre ord i mindre grad end de typiske
‘hvile pa laurbeerrene’, og de skal i hgjere
grad kunne dokumentere deres evner og
kvalifikationer over for en ny arbejdsgiver.
Derfor har de atypiske nasten i hojere grad
end de typiske behov for at deltage i kurser
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Tabel 2. Arbejdsmarkedspension: Faktorer, der influerer pa forekomsten, multivariat logistisk analyse, procent og odds ratio, 2010

Variabel Pct. 0dds ratio Antal
Konstant ***25,1

Anszttelsestype

Atypisk ansattelse 45 ***0,0 621
Typisk anszttelse (reference) 97 1,0 3.583
Ken

Mand (reference) 88 1,0 2.095
Kvinde 90 *1,4 2.108
Alder

Under 30 ar 76 0,6 266
30 - 39 ar (reference) 89 1,0 845
40 - 49 ar 92 1,1 1.261
50-59 ar 90 0,7 1.328
Over 60 ar 86 0,7 504
Jobtype

Arbejde bestar af ledelse 94 **2 4 903
Arbejde forudseetter faerdigheder svarende til LVU 89 ***43 680
Arbejde forudsetter feerdigheder svarende til MVU 93 ***3 4 1.156
Kontorarbejde 92 x4 437
Handvaerkspraeget arbejde (reference) 72 1,0 239
Proces og maskinoperatgr 90 0,7 325
Salg, service og omsorg 92 1,2 191
Andet arbejde 65 1,0 273
Sektor

Privat (reference) 88 1,0 2.569
Offentlig 90 ***0,4 1.635
Arsindteeqgt (i kr.)

Under 200,000 79 0,7 530
200.000 til 299.999 (reference) 87 1,0 638
300,000 til 399,999 93 1,5 1.346
Over 400,000 90 1,0 1.690
Etnicitet

Etnisk dansk (reference) 89 1,0 4.076
Vestlig indvandrer 89 13 54
Vestlig efterkommer 73 0,5 22
Ikke-vestlig indvandrer 73 **0,1 40
Ikke-vestlig efterkommer 92 2,1 12
Overenskomstdaekning

Daekket (reference) 93 1,0 3.075
Muligvis daekket 75 *0,4 108
Ikke deekket 78 **%0,1 1021
Ugentlig arbejdstid

Mindre end 37 timer 81 *0,4 688
37 - 38 timer (reference) 93 1,0 1.264
Mere end 38 timer 89 *0,7 2.252
Branche

Primaere erhverv 92 ***83 290
Fremstilling m,v, 94 **39 937
Bygge og anlag, handel m.v. (reference) 67 1,0 46
Transport 95 **5,5 279
Penge og finans 87 *3,8 261
Offentlig administration 93 *3,9 418
Undervisning 88 *2,7 1.218
@vrig service 81 2,2 755
Fagforening (hovedorganisation)

Ikke i fagforening 83 *0,6 679
Uden for hovedorganisation 88 0,9 584
LO (reference) 92 1,0 1.452
Ledernes Hovedorganisation 93 1,8 275
Funktionzrernes og Tjenestemandenes Feellesrad 91 1,2 791
Akademikernes Centralorganisation 84 **0,5 423
Uddannelse NS

Region NS

Alle 87 4.204
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Tabel 3. Mulighed for kurser eller efteruddannelse i jobbet: Faktorer, der influerer pad forekomsten, multiva-
riat logistisk analyse, procent og odds ratio, 2010

Kategori Pct. Odds ratio Antal
Konstant **30

Ansettelsestype

Atypisk ansattelse 40 ***0,1 708
Typisk ansattelse (reference) 90 1,0 3.708
Fagforening (hovedorganisation)

Ikke i fagforening 78 *0,7 727
Uden for hovedorganisation 81 0,8 625
LO (reference) 85 1,0 1.508
Ledernes Hovedorganisation 86 0,8 287
Funktionaerernes og Tjenestemaendenes Feellesrad 84 0,7 823
Akademikernes Centralorganisation 77 ***0,4 446
Jobtype

Arbejde bestar af ledelse 91 *1,9 935
Arbejde forudseetter faerdigheder svarende til LVU 83 **2,3 718
Arbejde forudsetter faerdigheder svarende til MVU 86 *1,7 121
Kontorarbejde 78 1,0 457
Salg, service og omsorg 62 0,8 274
Handveerkspraeget arbejde (reference) 82 1,0 340
Proces og maskinoperatgr 79 0,8 196
Andet arbejde 61 0,8 286
Arsindtzegt (i kr.)

Under 200.000 70 1,0 561
200.000 til 299.999 (reference) 74 1,0 675
300.000 til 399.999 86 1,7 1.402
Over 400.000 86 1,9 1.778
Uddannelse

Grundskole 75 **0,5 276
Gymnasial 74 **0,6 350
Fagleert (reference) 85 1,0 1.099
MVU 84 **0,6 199
Lvu 80 *0,6 701
Overenskomstdakning

Daekket (reference) 86 1,0 3.165
Muligvis deekket 64 0,8 15
Ikke daekket 75 ***0,5 1136
Ugentlig arbejdstid

Mindre end 37 timer 72 0,8 735
37 - 38 timer (reference) 82 1,0 1.315
Mere end 38 timer 86 1,3 2.366
Branche

Primeere erhverv 82 **30 298
Fremstilling m,v, 85 *2,2 972
Bygge og anlaeg, handel m.v. (reference) 57 1,0 56
Penge og finans 87 1,7 291
Offentlig administration 74 ***5,8 288
Transport 92 *2,3 423
Undervisning 82 **2.9 1.269
@vrig service 78 **3,1 819
Ken NS

Etnicitet NS

Region NS

Sektor NS

Alder NS

Alle 82 4413
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og efteruddannelse, og deres gnsker og be-
hov i forhold til arbejdet bor komme til orde
mindst lige s& meget, fx i medarbejderud-
viklingssamtaler (jf. Holt Larsen 2010).

Udvikling i arbejdslivet haenger bl.a. sam-
men med muligheden for at efter- og videre-
uddanne sig lobende. Danmark har generelt
set et hejt niveau for efteruddannelse, men
det er naturligvis vesentligt, at der ikke er
grupper, som falder igennem og ikke far an-
del i dette gode. Medarbejdere med atypisk
ansattelse er naturligvis saerligt udsatte her,
da virksomhederne ofte ikke vil kunne se,
at de skal investere i fx midlertidigt ansatte
medarbejdere. Tabel 3 viser, hvor mange,
der har féaet tilbudt kurser eller efteruddan-
nelse i forbindelse med deres job.

Det fremgar af tabel 3, at fire ud af fem
medarbejdere (82 %) har mulighed for kur-
ser eller efteruddannelse, men at der er me-
get stor forskel pa de typisk og de atypisk
ansatte medarbejdere ogsa her: Hvor ni ud
af ti typiske (90 %) har denne mulighed,
geelder det for en betydeligt mindre andel
af de atypiske, nemlig for knap halvdelen
(40 %). Man kommer derfor ikke uden om,
at risikoen for ikke at have muligheder for
kurser eller efteruddannelse virkelig oges
betydeligt, hvis man har en atypisk anset-
telse. Deltidsansatte har neesten samme
muligheder for fuldtidsansatte, hvorimod
vikaransatte synes at vaere den gruppe, der
har de allerdarligste muligheder (kun 14 %
svarer ja pa dette spergsmal). I tabel 3 ser vi
desuden pd, hvilke andre faktorer, der har
betydning for mulighederne for at komme
pé kurser og efteruddannelse.

Blandt de faktorer, der pavirker mulighe-
den for kurser og efteruddannelse, er ind-
komst; jo hgjere indtagt, des storre mulig-
heder, overenskomstdaekning, som har en
steerk positiv effekt, og sd jobtype som leder
eller professionel. Nar det gaelder branche
ligger isaer Bygge og anlaeg samt handel me-
get lavt og offentlig administration meget

hgijt. Overenskomstdeekning har en bety-
delig og positiv effekt (den fordobler odds i
forhold til de ikke-daekkede), og den er vig-
tig, da den nok kompenserer for nogle af de
gvrige naevnte tendenser.

Igen er det dog sddan, at atypisk ansat-
telse er en meget kraftig risikofaktor, nar
det gaelder mulighederne for at udvikle sig i
jobbet: Odds for de atypiske er omkring en
tiendedel af odds for de typisk ansatte, og
dette kan siges at indebere, at arbejdsgiver-
ne simpelt hen slet ikke investerer i samme
grad i de atypisk ansatte medarbejdere som
i den mere fast tilknyttede arbejdskraft.
Dette er maske forstdeligt nok, set fra virk-
somhedens side, men hvis dette bliver sy-
stematisk for de atypiske, som det ser ud til,
at der reelt tale om, at man pa sigt udeluk-
ker bestemte grupper fra de gode job i frem-
tiden. Hvis virksomhederne saledes ensker
de mere fleksible, atypisk ansatte, bor de vel
egentlig ogsa sikre dem gennem investering
i deres muligheder.

Varierende arbejdstider, feriefridage
samt MUS
For de sidste tre forholds vedkommende har
jeg blot sammentfattet resultaterne af de mul-
tivariate analyser i en enkelt tabel, tabel 4.
Steerkt varierende arbejdstider er en bety-
delig gene for de fleste, og ogsa dette vilkar
er ulige fordelt mellem de typisk og atypisk
ansatte medarbejdere herhjemme, jf. tabel
4 pa neeste side: Hvor godt hver fjerde al-
mindelige lonmodtager (28 %) har sddan-
ne arbejdstider, gelder dette for mere end
halvdelen af de atypisk ansatte (60 %), fak-
tisk for tre ud af fem. Dette synes at vise, at
den atypiske periferiarbejdskraft i hoj grad
anvendes netop for at kunne fa dekket be-
hovet for medarbejderes tilstedeveerelse i
'de skaeve timer’, idet man helt klart i hojere
grad skdner de fastansatte. Dette kunne sy-
nes at bekraefte, at de atypisk ansatte med-
arbejdere bruges af virksomhederne til at
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Tabel 4. Andel lgpnmodtagere med steerkt varierende arbejdstider, med den sjette ferieuge (feriefridagene),
samt med deltagelse i medarbejderudviklingssamtale (MUS), opdelt efter anscettelsestype. Procent 2010

Steerkt varierende

Har feriefridage

Kurser og efter-

uddannelse Deltaget i MUS

arbejdstider

Ansattelsesform: -- Procent -- Antal (fra-til)
Typisk 28 91 90 73 3.647-3.708
Atypisk 60 44 42 17 562-979

Alle 35 85 82 64 3.909-4.687

Kilde: Survey-underspgelsen “Ansattelsesformernes udvikling”, gennemfort af Epinion for LO marts - maj 2010.

tylde huller og age fleksibiliteten, og at den
rent tidsmeessige fleksibilitet sdledes upro-
portionalt pahviler de atypiske, hvis anseet-
telsesbeskyttelse i forvejen er formindsket.
Feriefridagene, den overenskomstsikrede
sjette ferieuge, er ogsd et af de nyere goder
i dansk arbejdsliv. Da der er tale om en vis
opsparing, vil man forvente, at det vil veere
vanskeligere for de atypisk ansatte, som dog
ma forventes at have samme feriebehov
som alle andre. Tabel 4 viser, at hvor mere
end ni ud af ti (91 %) normalt ansatte med-
arbejdere har feriefridagene, sa geelder dette
under halvdelen (44 %) af de atypisk ansat-
te. Igen er der tale om en meget radikal for-
skel, som udtrykker, at det, der er normalt
og gennemsnitligt for de typisk ansatte,
snarere er et privilegium for de atypiske. At
ikke alle har feriefridagene er velkendt (jf.
Scheuer 2004), men at de atypisk ansatte
i den grad forfordeles er mindre kendt og
endnu et eksempel pd, at de marginales vil-
kar falder lidt uden for debattens fokus.
Muligheder for at udvikle sig i jobbet
er ikke blevet mindre vasentlige med den
udviklingshastighed, der er i det moderne
arbejdsliv, og kurser og efteruddannelse er
derfor en vaesentlig faktor for, at den enkel-
te kan folge med. Ikke desto mindre viser
det sig, at hvor ni af ti (90 %) typiske med-
arbejdere har disse muligheder, sd geelder
dette igen kun 42 % af de atypisk ansatte.

Dette er alvorligt, eftersom de atypiske net-
op ofte er periferiarbejdskraft, og derfor har
endnu stgrre behov end de fastansatte for
at kunne sgge andre job og for at begrunde
og bevise deres kvalifikationer og kompe-
tencer. Det bliver jo ikke lettere af, at det er
de fastansatte, der i det store og hele lgber
med mulighederne.

Mulighed for deltagelse i medarbejder-
udviklingssamtaler (MUS) er et udtryk for,
hvordan virksomheden ser pa den enkelte:
Vil virksomheden investere i den enkeltes
udvikling? Vil chefen bruge den times tid,
det kraever at saette sig ned med medarbej-
deren, ogsa nar han/hun er tidsbegrenset
ansat? Dette kan ogsa ses af tabel 4. Her er
forskellen mellem den danske 'normalmed-
arbejder’ og de atypisk ansatte om muligt
endnu mere markant: Hvor knap tre fjerde-
dele (73 %) af de fastansatte har veret til
MUS inden for det seneste ars tid, geelder
dette kun for under hver femte af de atypisk
ansatte (17 %). Dette viser utvetydigt, at
virksomhederne har et helt andet syn pa de
tidsbegraenset ansatte end pd de fastansat-
te, og at de investerer egen tid tilsvarende.

Konklusion

Sammenfattende kan man pépege, at tabel-
lerne 2-4 viser, at pa alle de ovennaevnte
tem dimensioner af det moderne arbejdsliv
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er de atypisk ansatte klart ringere stillet end
de typiske, og det vil sige:

e At feerre har indbetaling til arbejdsmar-
kedspension,

e At faerre har ret til de overenskomstaf-
talte feriefridage,

e At flere har steerkt svingende arbejdstider,

e At feerre far tilbudt kurser og efteruddan-
nelse,

e At feerre har deltaget i en medarbejderud-
viklingssamtale.

Det er nyt i forhold til den eksisterende
forskning, at der er en s betragtelig forskel
mellem medarbejdere i typiske og i atypiske
ansattelsesforhold, som tilfaeldet faktisk er.
Der er tale om en akkumulering af ringere
vilkdr, bade juridisk, ekonomisk, udvik-
lingsmeessigt og med hensyn til mulighe-
derne for kollektiv reprasentation.

Som hovedkonklusion kan man siledes
anfore, at atypisk anseettelse er et klart ri-
sikovilkér, og at risikoen bl.a. kommer til
udtryk pa de fem omrader, hvor der er pa-
vist klare forskelle ovenfor. For de typisk
ansatte — kernearbejdskraften — beerer virk-
somheden en del af markedsrisikoen pa
den made, at svingninger i afsaetning og
overskud ikke pavirker de ansattes vilkar i
storre grad (i hvert fald ikke eller kun yderst
sjeeldent i form af, at feriefridagene slgjfes
eller arbejdsmarkedspensionen reduceres).
Den fleksibilitet, som virksomhederne gn-
sker, nar de anvender atypiske ansettelser,
indebeerer sdledes de facto en mindskelse af
denne beskyttelse eller afskeermning, sdle-
des at markedsrisikoen i langt hgjere grad
skal beeres af den enkelte atypiske medar-
bejder. Desuden gar den investering, som
mange virksomheder foretager i medarbej-
derne, i form af kurser, efteruddannelse og
medarbejdersamtaler, i hgj grad de atypi-
ske forbi. Ogsa dette er et risikovilkdr for
de atypiske, fordi fx efteruddannelse har

stor betydning for den enkeltes fremtidige
position pa arbejdsmarkedet i form af at fa
og fastholde et attraktivt og vellgnnet job.
Da livslang anseettelse bliver stadig mindre
udbredt, er evnen og muligheden for at fa
et nyt job af altafgerende betydning, og her
kan de atypiske i hgj grad risikere at blive
stdende pd perronen, nar toget med jobud-
vikling og efteruddannelse korer.

Det er faktisk ikke sd lidt af et paradoks,
at man i den danske flexicurity-model,
hvor man altid omtaler virksomhedernes
gode muligheder for at anseette og afske-
dige som de gnsker det, alligevel finder sd
mange med atypisk ansattelse. Virksom-
hederne - nogle virksomheder — finder det
abenbart opportunt at slekke yderligere pa
de fa anseettelsesregler, der trods alt findes.
Som neevnt palegger de en bestemt, min-
dre del af deres ansatte at baere en betydelig
del af markedsrisikoen, som de mere fastan-
satte er bedre afskeermet fra. Hermed far vi
et tvedelt arbejdsmarked, hvor nogle fast-
holdes i jobtyper, hvor konstant risiko og
dermed personlig usikkerhed er et vilkar.

Virksomhederne har sdledes abenbart
onsket at frigore sig fra det normale, faste,
fuldtidsansettelsesforhold i visse tilfeelde.
Man har onsket at gore brug af tidsbegreaen-
sede ansattelser, vikaranseaettelser, opga-
verelaterede ansattelser m.m., dvs. ansaet-
telsesformer, hvor noget af risikoen flyttes vaek
fra virksomheden og over til bestemte grupper
af medarbejdere, som saledes ikke loengere er
omfattet af alle de beskyttelsesregler og gv-
rige rettigheder, direkte som indirekte, som
gaelder i det normale ansettelsesforhold.
Denne forskydning af arbejdslivets risiko
over pd medarbejderne eller visse grupper
af medarbejdere synes at vare et centralt
aspekt ved udviklingen de seneste 10-20 ar.
Man kan muligvis sige, at virksomhederne
i nogen grad har veeret tvunget hertil at den
skeerpede internationale konkurrence, men
bagsiden af dette er, at virksomheder og of-
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fentlige organisationer ikke blot ger brug af
mere liberale regler med hensyn til ansat-
telse og afskedigelse, men at de ogsa seger at
undvige nogle af de forpligtelser, der folger
af det normale eller typiske ansettelsesfor-
hold netop gennem brugen af atypiske an-
settelser. Herigennem skaber man en op-
splitning mellem virksomhedens ‘rigtige’
medarbejdere, kernearbejdskraften, og den
mere midlertidige periferiarbejdskraft, hvor
virksomhedens fordel kan veere, at den bade
formelt og uformelt er mindre forpligtet
over den perifere arbejdskraft. Formelt kan
forpligtelsen blive mindre, hvis man kan
slippe uden om nogle af de lov- og overens-
komstbaserede rettigheder, som gelder for
kernearbejdskraften, og uformelt, hvis det
er sadan, at kernemedarbejderne heller ikke
opfatter de perifert ansatte, de atypiske,
som en del af dem, medarbejdersolidarite-
ten omfatter, og som fx tillidsrepraesentan-
terne derfor ogséa ber repraesentere og med-
virke til at beskytte.

For arbejdsmarkedets organisationer — og
iser for fagbeveegelsen — udger en sddan
udvikling en serlig udfordring. I forhand-
lings- og overenskomstmeessig sammen-
heeng var fagbevagelsen historisk set mest
interesseret i at repraesentere fastansatte
fuldtidsmedarbejdere, siden kom deltids-
medarbejderne til, og fagbevagelsen har
ofte arbejdet for at begreense fx vikaranseet-
telser, midlertidige ansaettelser, i de tilfeel-
de, hvor de har fundet sted. Derfor er fokus i
aftalevaerket — de kollektive overenskomster
- da ogsé pa aftaler om fastanseettelser, da
man ikke har gnsket at legitimere fx mid-
lertidige anseettelser ved at indgé aftaler om
dem. Imidlertid viser tidligere undersogel-
ser (fx Madsen & Petersen 2000), at de aty-
pisk beskaftigede trods alt udger en bety-
delig del af den samlede arbejdsstyrke, og
det folger heraf, at fagbeveaegelsen i stigende

grad md forholde sig til eksistensen af den-
ne forholdsvis sammensatte gruppe. Da der
samtidig er en risiko for, at man i samfunds-
debatten og hos arbejdsmarkedsorganisati-
onerne undervurderer det faktiske omfang
af atypiske ansattelser, er det nedvendigt
mere grundigt at dokumentere omfanget af
atypiske anseattelser og udviklingen heri.

Hvad kan der gores? Det gaelder naeppe
om at fa de atypisk ansatte ind i normale
job, da dette nappe vil vare reelt muligt.
Men man kan oge indsatsen for:

e At bevidstheden om omfanget af atypisk
ansattelse generelt i samfundet og lokalt
pa virksomheder og i offentlige organi-
sationer bliver belyst og kommer ‘op til
overfladen’, sdledes at ledelsen i hgjere
grad tvinges til at begrunde dette om-
fang, dvs. at gore det usynlige mere syn-
ligt.

e At der skabes mere dokumentation og
abenhed om de vilkar, de atypisk ansatte
har pa arbejdspladsen og i anseettelses-
forholdet, saledes at forskellene ikke bare
kan fejes under gulvteppet, men skal be-
grundes dbent.

e At lovgivning og kollektive overenskom-
ster i hgjere grad indrettes pa, at der ogsa
findes ansatte pd atypiske vilkdr, og at
disse ogsd skal have del i de rettigheder,
de fastansatte har. Dette kan bl.a. ske
ved at mindske forekomsten af karens-
bestemmelser o.1. i de kollektive overens-
komster.

Det er sddan set besynderligt, at man ikke
kan afskaffe atypiske anseettelser i det flek-
sible Danmark (og knap sa meerkeligt i det
kontinentale Europa), men der kan bestemt
gores mere for at sikre, at de risikovilkar,
der helt uproportionalt ligger pd de atypi-
skes skuldre, gares mere sikre og talelige.

64 De usynlige — inklusion og eksklusion pd det danske arbejdsmarked



NOTER

1 Den undersogelse, artiklen bygger pa, er
gennemfort af forfatteren for LO, jf. Scheuer
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