Hvor prekeere vilkar har atypisk
ansatte i det offentlige?

Steen Scheuer

| denne artikel undersgges det, om det kan dokumenteres, at atypisk ansatte ogsa har stgrre
risiko for prekeere vilkér i deres anseettelse i den offentlige sektor. Fire aspekter af vilkar i arbejdet
for atypisk ansatte — sammenlignet med normalbeskeftigede — i den offentlige sektor vil blive
analyseret. Hensigten er at bedgmme, hvorvidt de atypisk ansatte (ud over denne seerlige status)
har feerre goder eller rettigheder, altsa en form for underskud i rettigheder. Fire omrader af vilkar
er undersggt: Muligheder for jobudvikling, psykisk belastning, juridiske rettigheder i ansaettel-
sesforholdet samt gkonomiske forhold.

For at opna en generel og deekkende dokumentation, baseres undersggelsen metodologisk
pa en starre repraesentativ survey blandt offentligt ansatte. Undersggelsen har en opnaelse pa
1.303 respondenter, og den blev gennemfart i september-oktober 2016.

Analysen viser, at pa tre af de fire udvalgte omrader var de negative forskelle (de manglen-
de goder) for atypisk ansatte evidente. Mulighederne for jobudvikling, juridiske rettigheder i
ansaettelsesforholdet samt gkonomiske forhold er klart ringere for atypisk ansatte. Kun nar det
geelder psykisk belastning, kan der ikke ses signifikante forskelle, hverken positive eller negative.

Da atypisk anseettelse omfatter mere end hver fjerde offentligt ansatte (29%), omfatter de viste
forskelle en meget stor gruppe af offentligt ansatte inden for en raekke sektorer og faggrupper.

Nagleord: Atypiske anseettelser, prekeere arbejdsvilkér, offentlig sektor, midlertidige anseettelser,
deltid

1. Indledning

Termer som atypisk ansattelse, prekaere an-

overdrevet i den danske velfeerdsstat, er det
blevet klart i debatten, ude i verden savel

settelsesforhold og prekariatet har faet en
storre brug og opmaerksomhed i de seneste
10-15 4r. Selv om feenomener som midler-
tidig ansettelse, projektansattelse og del-
tidsansettelse bestemt ikke er nye, er der
hermed kommet et gget fokus pa denne el-
ler disse grupper. Hvor "atypisk ansattelse”
er en forholdsvis neutral betegnelse, er en
prekar ansattelse det bestemt ikke, og selv
om selve udtrykket "prekariat” nok virker

som herhjemme, at udtrykket i sin prakti-
ske anvendelse betegner relativ praekaritet
og ikke absolut. Det er altsa, nar forskellene
i de relative vilkar mellem beskeeftigelse un-
der normale forhold ("normalbeskaftigede”)
og under atypiske ditto bliver tilstreekkeligt
store, at man kan tale om preekaritet (jf.
bl.a. Andersen & Karkov, 2011; Eichhorst
& Tobsch, 2013; Gleerup et al., 2018; ILO,
2016; Keune, 2013; Larsen, 2011; Larsen &
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Mailand, 2018; Standing, 2011; Svalund,
2013; Thornquist & Engstrand, 2011). Defi-
nitorisk anses normalbeskaftigelse som (a)
en ansattelse pa fuld tid efter arbejdsmarke-
dets aktuelle standarder, dvs. en arbejdsuge
pa omkring 37 timer eller mere og (b) en
ansattelse uden en fastsat udlgbsdato. Dette
kaldes i litteraturen 'the standard employ-
ment relationship’, dvs. standardansattelses-
forholdet. Ved atypiske ansettelsesformer er
den ene eller den anden af disse betingelser
ikke opfyldt, eventuelt begge, jf. nedenfor.
Det 20. arhundredes altdominerende form
for beskaftigelse pa arbejdsmarkedet i den
industrialiserede del af verden har netop ve-
ret normalbeskaftigelse. Indtil begyndelsen
af drhundredet var langt de fleste lonmod-
tagere ansat mere eller mindre pa daglejer-
vilkar, og arsagen til, at den faste fuldtidsbe-
skeeftigelse vandt frem, var primeert to ting:

a. Lonmodtagernes behov for beskyttelse
imod markedets kortsigtede fluktuatio-
ner, dvs. deres risikoaversitet, og dertil
fagbevaegelsens tiltagende forhandlings-
styrke, men ogsa

b. Arbejdsgivernes behov for en loyal ar-
bejdsstyrke, som betragter ansattelsen
som en langsigtet investering, og ikke
ud fra et opportunistisk dag til dag-per-
spektiv: De ansatte skulle ogsa have en
interesse i virksomhedens overlevelse pa
leengere sigt, og virksomhederne kan fa
et incitament til at investere i medarbej-
derens kompetenceudvikling, da disse
forventes at forblive i virksomheden pa
laengere sigt. (jf. Marsden, 2004; Rubery
et al.,, 2018)

Der bliver hermed tale om, at de ansatte be-
skyttes imod de veerste sider af det kapitali-
stiske varemarkeds kortsigtede fluktuationer,
en beskyttelse der kan betegnes som ‘dekom-
modificering’ af markedet for arbejdskraft
(Rubery et al., 2018). Med den ggede udbre-

delse af atypiske anseettelsesformer i det 21.
arhundrede synes udviklingen at ga i den
modsatte retning: Nu er markedsekspone-
ringen igen stigende, og den er fokuseret pa
bestemte grupper, defineret kontraktuelt af
deres ansattelsesform. Denne 'rekommodi-
ficering’ rejser spgrgsmaélet, om hvor stor en
forskel der egentlig er mellem de normal- og
de atypisk ansatte, og om atypisk ansatte
bliver udsat for markant ringere vilkar ud
over selve det rent kontraktmeessige, altsd at
risikoen for preekaritet er markant forgget.

At fremhave bestemte gruppers ogede ri-
siko for preekaritet — eller den ggede praekari-
tet pd arbejdsmarkedet — udtrykker en kritik
af arbejdsmarkedets strukturelle udvikling.
Der kan enten veere tale om, at den relative
andel af atypisk ansatte stiger, og at dette
undergraver eller mindsker deekningsomra-
derne for de lov- og overenskomstmaessige
rettigheder og vilkar hos fastansatte, eller
der kan vere tale om, at vilkarene for de
prekeert ansatte relativt set forvaerres, hvilket
0gsa udger en trussel i forhold til flertallets
vilkar, fordi de atypisk ansatte hermed udger
et for arbejdsgiverne attraktivt alternativ til
normalbeskaftigede, der har flere rettighe-
der, som kan koste.

I denne artikel fokuseres der seerligt pa
prekeere vilkar i den offentlige sektor, dvs.
ubegrundede uligheder mellem normalbe-
skeftigede og atypisk ansatte her. Den of-
tentlige sektor har i nogen grad veeret overset
i debatten om atypiske ansattelser (Crouch,
2015; Pfeifer, 2011, jf. neeste afsnit), og den
burde pa grund af den politiske regulering af
ansattelsesforholdene i hgjere grad end den
private sektor veere en form for garant for
ordnede vilkar pé arbejdsmarkedet, ogsa for-
di det offentlige arbejdsmarked er helt gen-
nemgdende aftalereguleret (overenskomst-
daekningen er teet pd 100%, jf. DA, 2014, s.
186), og pga. den sterre grad af offentlighed
omkring vilkar i det offentlige. Spargsmalet
er imidlertid, om dette holder stik. Atypiske

Tidsskrift for ARBE)DS[ZD), 21 érg. e nr. 2 2019 29



ansattelser (deltids- og tidsbegraensede an-
seettelser) er faktisk temmelig udbredte i den
offentlige sektor (jf. afsnit 4), og det er derfor
et interessant spgrgsmadl, om de vilkdr, de
offentlige arbejdsgivere tilbyder de atypisk
ansatte, kan kaldes prekere, set i forhold til
de fastansatte offentligt ansattes vilkar.

Definitionsmaessigt skal det praeciseres, at
i denne artikel er selve det at veere atypisk
ansat ikke i sig selv udtryk for praekaritet.
Temaet er derimod, i hvilket grad atypisk
ansattelse gger risikoen for manglende ret-
tigheder elle ansattelsesmaessigt underskud
(de sdkaldte "work deficits”, jf. ILO 2016).
Sddanne mangler ma ses som ubegrunde-
de, da enten lovgivning eller overenskom-
ster pa de forskellige omrader forudsaetter
ligebehandling mellem normal- og atypisk
beskaeftigede.

Atypisk ansattelse defineres herefter som
en ansettelse, der er karakteriseret ved de
folgende to kriterier, eller evt. begge dele:
Ansattelsen indeholder enten kortere ugent-
lig arbejdstid end den pa arbejdsmarkedet
normale eller den er karakteriseret ved at
kontrakten er tids- eller opgavebegranset (jf.
Kalleberg, 2011). Hos Kalleberg er prekert
arbejde ikke begreenset til atypisk ansatte,
idet fx lavtlensjob med hyppige fyringer
ogsa bliver inddraget. I denne artikel ses dog
mere specifikt pd, i hvilken grad atypiske an-
settelsesformer kan fore til praekaritet. Den
hypotese, der skal forfglges i denne artikel,
er, at "non-standard employment is not ne-
cessarily precarious, but much of precarious
employment is non-standard” (Keune & Pe-
daci, 2019, s. 5).

Prekeere vilkdr defineres herefter som vil-
kér, der afviger signifikant og negativt fra
normalansattes vilkdr, og hvis dette kan fin-
des pa en storre andel af de undersogte vilkar
i jobbet, kan man tale om egentlig preekaritet
for de atypisk ansatte. Praekaritet forekom-

mer i sa fald i denne undersggelse hos en
®gte delmangde af de atypisk ansatte.

Hvor kommer udtrykket “atypisk ansaet-
telse” egentlig fra? Det oprindelige udtryk
var "atypiske kontrakter,” og baggrunden for
disse var, at man tidligere havde (og i nogen
grad stadig har) en meget staerk anseettel-
sesbeskyttelse isar i en raekke sydeuropai-
ske lande, og dette skabte en stivhed pa de
europaiske arbejdsmarkeder, hvor virksom-
heder var tovende over for at anseette, fordi
opsigelsesreglerne var sa stramme. Man talte
dengang om "eurosklerose”, medferende hgoj
ledighed, iseer blandt unge og nyuddanne-
de. Som et svar herpé indferte man i 1984
i Spanien og Italien sdkaldte "atypiske kon-
trakter”, dvs. tidsbegreensede anseettelser,
som kunne anvendes i alle sammenhange
(EP, 2016, s. 28). Denne kontraktmulighed
mindskede faktisk ungdomsledigheden, men
skabte til gengeeld et mere dualt arbejdsmar-
ked, hvor de midlertidigt beskaeftigede havde
(og har) lav ansattelsessikkerhed pé bare lidt
leengere sigt, og hvor arbejdsgiverne ikke var
synderligt villige til at lade de midlertidigt
ansatte opna fast beskaftigelse (Doeringer
& Piore, 1971).

Undertiden skelnes der mellem, om den
atypiske ansettelse er selvvalgt eller ufrivil-
lig. I forbindelse med deltid viser forsknin-
gen, at omkring halvdelen af de deltidsansat-
te selv har valgt deltid, mens kun omkring
hver femte selv har valgt en midlertidig
ansattelse. Man ved endvidere, at selvvalgt
kontraktstatus medforer storre tilfredshed
med jobbet og mulighederne (fx Kauhanen
& Natti, 2015; Manyika et al., 2016). I denne
artikels sammenhaeng er graden af selvvalg
ikke centralt, da man udmeerket kan veere
udsat for ringere rettigheder fx som del-
tidsansat, selv om det er ens eget valg. De
manglende rettigheder eller ringere vilkar
gaelder uanset.

30 Hvor prekeere vilkdr har atypisk ansatte i det offentlige?



2. Praekaritetseffekter
i den offentlige sektor
- nogle overvejelser

Regulering af arbejdsforhold og rettigheder i
den offentlige sektor er p4 mange made pree-
get af en mere omfattende og for medarbej-
derne mere sikker position end i den private
sektor, bl.a. fordi det er opfattelsen, at:

e Stort set alle offentligt ansatte er deekket
af en kollektiv overenskomst, en tjene-
stemandsaftale eller en anden form for
aftale mellem parterne (jf. fx DA, 2014,
s. 186).

e Langt de fleste offentligt ansatte er dak-
ket af enten funktionarloven eller tjene-
stemandsloven

e Hermed har alle offentligt ansatte i prin-
cippet ret til at vaelge tillidsrepraesentant
(TR), og TR-deekningen er da ogsa bety-
deligt hojere i den offentlige end i den
private sektor (Larsen et al., 2010, s. 243)

e Offentlighed i forvaltningen og mulig-
hed for indsigt i fx lenforhold giver de
offentlige ansattes organisationer stgrre
indflydelse pd selve londannelsen.

¢ De offentlige arbejdsgivere er i princippet
nedt til at optraede mere socialt ansvar-
ligt i forbindelse med fx afskedigelser og
sikring af overenskomstsikrede lgn- og
arbejdsvilkar.

Derfor kunne man umiddelbart forvente, at
offentligt ansatte har bedre sikkerhed, og at
dette ogsa gaelder de medarbejdere, der er
ansat pa atypiske vilkar, fx som midlertidigt
eller deltidsansatte, ligesom man matte for-
vente, at der i det hele taget er feerre atypisk
ansatte, isaer feerre midlertidigt ansatte, i den
offentlige sektor.

Spergsmalet er imidlertid, om dette er en
rigtig antagelse. Man kan nemlig anlaegge
en anden synsvinkel, hvor man anskuer of-
fentligt ansatte som mere beskyttede inden

tor "ikke-markedssektoren”, hvor lgn og ar-
bejdsvilkar ikke styres af markedskraefterne,
men af staten som arbejdsgiver, og hvor fag-
foreningerne kan tiltvinge sig (forhandle sig
til) storre beskyttelse end i det private. Den
storre beskyttelse af de ansatte far imidlertid
en pris, idet beskyttelsen gger arbejdsgivers
behov for en fleksibel arbejdskraft, hvilket
indebeerer gget brug af atypiske ansaettelses-
former med ringere vilkar for de "ubeskyt-
tede”. Dette har de fastansatte ikke noget
imod, da de atypiske fungerer som en flek-
sibilitets-buffer, som beskytter de fastansatte
imod eendringer og nedskeringer i den of-
tentlige sektor (Crouch, 2015; Pfeifer, 2011).
Prisen for beskyttelsen af offentligt ansatte
betales saledes af dem, der ikke har opnaet
fast fuldtidsbeskaeftigelse. Dette er parallelt
med det forhold, at i Europa har lande med
hoj anseettelsesbeskyttelse (bl.a. Belgien,
Frankrig, Italien og Spanien) ogsa en langt
hgjere andel atypisk ansatte, end der fx er i
Danmark og Storbritannien.

Denne lidt mere fagforeningsuvenlige
udleegning indebarer, at hovedhypotesen
for artiklen er, at der kan pavises prakari-
tetseffekter, dvs. at de atypisk ansatte faktisk
vil veere udsat for manglende rettigheder og
storre usikkerhed (praekaritet) som folge af
deres ansettelsesforhold. Pointerne fra den
internationale forskningslitteratur er nem-
lig, sammenfattende, at forholdene for aty-
pisk ansatte er mere markedseksponerede og
risikobetonede, og at fagbevagelsens kamp
for at 'normalisere’ arbejdsforholdene for
de atypisk ansatte er en kamp op ad bakke,
0gsa ud fra studier inden for brancher i den
offentlige sektor (Keune & Pedaci. 2019, Ru-
bery et al., 2018).

3. Undersggelsens design
og analysemetode

For at opnd en generel og deekkende doku-
mentation, baseres undersggelsen metodolo-
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gisk pa en storre reprasentativ survey. Data
til denne undersggelse blev oprindeligt ind-
samlet i forbindelse med et storre projekt,
hvis formdl var at dokumentere arbejds-
markedsvilkarene for atypisk beskaeftigede
i Danmark pa hele arbejdsmarkedet. Under-
segelsen var finansieret af LO (jf. Scheuer,
2017). Underspgelsens univers blev sdledes
defineret som en simpel randomiseret stik-
prove blandt alle lsnmodtagere i alderen fra
18 ar og opefter. I denne artikel er dog kun
medtaget respondenter ansat i den offentlige
sektor.

Selve dataindsamlingen er foretaget af
Kkonsulent- og markedsanalysefirmaet Epi-
nion A/S. Undersagelsen er foretaget som
en webbaseret sporgeskemaundersogelse
(CAWI), hvor deltagerne er medlemmer af
Epinions online paneler. Dataindsamlingen
til denne undersagelse er foregaet i perioden
23. september til 16. oktober 2016 i Epini-
ons Danmarkspanel, og i alt har et udsnit
pa 7.554 repraesentativt udvalgte danskere
tilgdet undersogelsen. Panelet indeholder
ifolge Epinion 245.000 panelister med en
mdnedlig tilgang pa 7.500, og det tilstraebes,
at det udger et reprasentativt udsnit af be-
folkningen. Malgruppen for den oprindelige
undersggelse var ansatte lonmodtagere (bade
normalbeskaeftigede og deltids- og midlerti-
digt ansatte) samt ogsa tilkaldevikarer i den
private og offentlige sektor. Personer, som
ikke aktuelt er tilknyttet arbejdsmarkedet,
fordi de enten er syge, har orlov, er under
uddannelse eller er kontanthjaelps- eller
dagpengemodtagere, har kunnet deltage i
undersggelsen, hvis de tidligere har veeret til-
knyttet arbejdsmarkedet. Disse er blevet bedt
om at svare ud fra forholdene i deres seneste
job. Undersggelsen foregik pa dansk, hvilket
udelukker ikke-dansktalende arbejdstagere.
Underspgelsen omfatter sdledes bade nor-
mal- og atypisk beskaftigede for at mulig-

gore komparative analyser af fordelingen
af forskellige typer af vilkar, rettigheder og
muligheder pé arbejdsmarkedet.

Den gennemsnitlige svartid pa under-
sogelsen er omkring 11 minutter. Taget i
betragtning af undersogelsens laengde er et
frafald pa 12% blandt dem, der har pabe-
gyndt undersggelsen, relativt lavt. Der blev
gennemfort 4.099 interview i den private
og offentlige sektor, heraf var de 3.544 fuldt
brugbare til analyserne. [ alle tabellerne und-
tagen tabel 1 er dog som navnt kun medta-
get respondenter, der er ansat i den offentlige
sektor, i alt 1.303 personer.

Et par ord om undersggelsens reliabilitet:
Nér det geelder vilkar pa arbejdsmarkedet,
hgrer man undertiden det argument, at en
del lenmodtagere ikke kender ret meget til
- maske ikke interesserer sig for — deres rettig-
heder (deres vilkdr, fx arbejdstid, kender de jo
nok). Hvor mange er fx klar over, om de har
en arbejdsmarkedspension? Om dette kan
man anfere, dels at netop pensionsopsparing
nok interesserer de fleste og ogsa er noget,
man modtager information om, og dels at
det for nogle af svarenes vedkommende er
muligt at konferere fordelingen med mere
objektive, fx registerbaserede opgorelser. Nar
det eksempelvis gaelder arbejdsmarkedspen-
sion (inkl. tjenestemandspension), dvs. op-
sparinger med arbejdsgiverbidrag, viser regi-
sterbaserede opgorelser, at lige knap 90% af
alle lonmodtagere har en sddan, mens 87%
af samtlige lonmodtagere (privat og offent-
ligt ansatte) har en arbejdsmarkedspension i
den survey, der anvendes her. Dette viser, at
den subjektive svarfordeling i denne survey
rammer precist i forhold til andre, mere ob-
jektive mdletyper (Finansministeriet, 2017;
Scheuer, 2017). Der er derfor god grund til
at feeste lid til, at analyseresultaterne er re-
praesentative for undersagelsens univers, og
at svarfordelingerne star til troende.
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4. Strukturen af atypisk
ansaettelse: Hvilke grupper i det
offentlige er iseer atypisk ansat?

Indledningsvis ma det konstateres, at ande-
len af atypiske ansattelser i det offentlige er
noget hgjere end i det private: Hvor 22% af
privatansatte lenmodtagere er atypisk ansat,
gaelder dette for hele 29% i det offentlige, jf.
tabel 1. Denne forskel er klart signifikant.
Man kan derfor ikke sige, at det offentlige gar
foran, nar det geelder at sikre ansattelsesfor-
merne, nasten tvertimod. Normalt opfat-
tes offentlig anseettelse som mere sikker end
privatansettelse (ansaettelsesbeskyttelsen er
bedre), men det offentlige holder til gengaeld
flere pa 'den atypiske pinebaenk’, sa at sige.
Udtrykt i sandsynlighed er odds for at veere
atypisk ansat i det offentlige — overordnet

set — naesten en halv gang sterre (odds ra-
tio = 1,4) end i det private. Dette synes at
udtrykke, at det offentlige har faerre anfag-
telser over for disse mindre sikre ansattel-
sesforhold end virksomhederne i den private
sektor. I andre sammenhange — fx hvad an-
gar lgnudviklingen - fremhaves det ofte, at
lonudviklingen i det offentlige skal afspejle
udviklingen i den private sektor, men nar det
gelder ansattelsesformerne, ma det offentli-
ge tilsyneladende gerne halte et godt stykke
bagefter. Tabellen viser endvidere, at det isar
er i brugen af midlertidige ansettelser, at
den offentlige sektor skiller sig negativt ud:
I den offentlige sektor er nasten hver fem-
te midlertidigt ansat (18%), mens det i den
private sektor er 14%. Det offentlige burde
nok veere bedre til at matche menstret i den
private sektor?

Tabel 1.

Andel atypisk ansatte i privat og offentlig sektor, opdelt pa temporaert og deltidsansatte.

Procent 2016.

Sektor Temporaert ansat Deltidsansat Totalt atypisk N
ansatte

Privat sektor 14 20 22 2.242

Offentlig sektor 18 21 29 1.302

Total 15 20 25 3.544

Note: De to kategorier temporcer og deltid summer til mere end totalen, da nogle bdde er

temporeert og deltidsansat.

Kilde: Undersggelse af anscettelsesformer, september-oktober 2016.

Ikke alle faggrupper har dog den samme ri-
siko for atypisk ansettelse. Bl.a. har nogle af
de akademiske faglige organisationer veeret
meget optaget af atypiske ansattelser og af
prekere ansattelsesvilkar, og ogsd i forsk-
ningen har dette fokus vaeret fremhavet. Der

har ogsa veaeret fokus pa andre grupper, fx
butiks- og hotelansatte (Ilsge, 2016), men i
det offentlige ogsa fx pleje- og rengerings-
omradet samt undervisning. En profil pa,
hvilke grupper der iser er atypisk ansat i
det offentlige, kan fas ved at se pa, i hvilke
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fagforbund de udger en relativt storre andel
af medlemmerne. Dermed far man en no-
genlunde repraesentativ opgerelse, da den
faglige organisationsgrad netop i den offent-
lige sektor er meget hgj (91% af de offentligt

Tabel 2.

ansatte i denne repraesentative undersggelse
er medlemmer af en fagforening). Tabel 2
viser andelen af medlemmerne i storre fag-
forbund (forbund med 25 svarpersoner eller
flere i dataseettet, n>24), der er atypisk ansat.

Andel atypisk ansatte opdelt efter medlemskab af fagforbund i den offentlige sektor.
Kun forbund med mindst 25 i dataseettet (N>24). Procent 2016.

Fagforbund Andel atypisk ansatte N
BUPL 28 50
DJOF 24 50
Leererforeningen 21 39
DM Magisterforeningen 53 34
Sygeplejeradet 35 52
3F 22 79
FOA 30 201
HK 22 249
Kristelig Fagforening 23 39
@vrige mindre fagforbund 30 276
lkke medlem af fagforbund 46 121
Totalt i den offentlige sektor 29 1.302

Kilde: Undersagelse af anscettelsesformer, september-oktober 2016.

Tabellen viser, at det iseer er fagforbund
som Magisterforeningen og Sygeplejeradet,
hvor medlemmerne i hgj grad er atypisk an-
sat, nemlig med hhv. 53 og 35%, dvs. over
gennemsnittet pd 29%. Desuden er nasten
halvdelen (46%) af de uorganiserede i langt

hojere grad atypisk ansat. Desuden ligger
FOA med 30% neesten pa gennemsnittet,
stort set modsvarende hele den offentlige
sektor. Det samme galder de gvrige mindre
fagforbund. Det er hgje tal, at tre ud af ti
eller mere ikke er normalbeskeeftiget. Det er
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nok ikke sa seert, at dele af diskussion om
atypiske ansaettelser ofte fokuserer pa ma-
gisteromradet (jf. fx Gleerup et al., 2018),
selv om udbredelsen géar langt ud over dette
specialiserede omrade.

5. Vilkar i offentlig anseettelse
— de undersogte temaer

Fokus i denne artikel er derfor, om det aty-
piske anseettelsesforhold har videregaende
effekter i form af mere stress, darligere gko-
nomi, feerre rettigheder pa arbejdspladsen
osv. ifglge dansk lov og ogsd EU-retten ma
virksomhederne ikke diskriminere imod aty-
pisk ansatte, disse skal have de samme ret-
tigheder som de normalbeskaftigede. Men
der ses ikke kun pa formelt-juridiske forhold,
men ogsa pa forhold, der mere generelt anses
for centrale i et ansettelsesforhold i dag, fx
retten til at udvikle sig i jobbet.

For at belyse de ovenstdende problem-
stillinger skal de folgende mere specifikke
indikatorer pa preekaritet undersgges i denne
artikel:

A. Mulighed for udvikling i arbejdet og for
at anvende sine kvalifikationer

B. Psykisk belastning — stress og manglende
arbejdsliv/familieliv-balance

C. Juridiske rettigheder: Ret til lon under
sygdom m.m. og til den sjette ferieuge

D. @konomiske forhold: Forudsigelig
gkonomi og arbejdsmarkedspension

[ litteraturen om atypiske ansattelser har in-
dikatorer som disse tidligere vaeret anvendt
internationalt til at pavise ubegrundede
uligheder mellem normalbeskaftigede og
atypisk ansatte (fx Gallie 2008; Kalleberg,
2009; Kauhanen & Nitti, 2015), og i enkelte
tidligere danske undersogelser (Navrbjerg &
Larsen, 2011; Scheuer, 2011).

Vilkdr A. Mulighed for udvikling
i arbejdet og for at anvende sine
kvalifikationer

Mulighed for at udvikle sig i jobbet og vi-
dereudvikle sine evner og kvalifikationer
er undersggt ved hjalp af tre spergsmadl i
surveyen. Individuelle medarbejdersamta-
ler - ofte kaldet medarbejderudviklingssam-
taler (MUS) — med det formal at kortleegge
den enkeltes forhold til virksomheden (dvs.
bade virksomhedens gnsker til den enkelte
og den enkeltes til virksomheden) er i dag et
centralt aspekt ved den mere individualise-
rede relation mellem virksomhed og medar-
bejder. Set fra virksomhedens side udger de
muligheden for pa helt individuelt niveau
at fa et indtryk af den enkelte medarbejders
situation, holdninger og ikke mindst gnsker
til det fremtidige karriereforlgb i virksomhe-
den, samtidig med, at ledelsen kan kommu-
nikere de gnsker, virksomheden har til den
enkelte, og hvordan den enkelte kan bidra-
ge til virksomhedens samlede malopnaelse,
mere enkelt og direkte (Holt Larsen, 2010;
Marsden, 2004; Rubery et al.., 2018).

Med andre ord udtrykker tilbud om MUS
virksomhedens grad af investering i den
enkelte medarbejder og i dennes udvikling.
Set fra medarbejderens side udger medarbej-
dersamtalen en mulighed for at fremseette
onsker til egne muligheder i virksomheden,
herunder gnsker om efteruddannelse, om at
komme pa deltid/fuld tid, om at fa eendret
sit jobindhold fx for at f4& mere ansvar osv.
Disse ting kan de ofte vaere sveert at fa tid til
i en travl hverdag, og det er derfor af stor be-
tydning, bade for den enkeltes velbefinden-
de pa arbejdspladsen og for mulighederne
for at pavirke udviklingen af ens eget job, at
denne mulighed er til stede. Medarbejder-
samtaler har altid eksisteret for visse kate-
gorier af medarbejdere (hyppigt for ledende
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og sarligt betroede medarbejdere) og i visse
brancher, men denne praksis har i dag bredt
sig s& meget, at selve forkortelsen MUS er
blevet alment eje blandt beskaftigede. Del-
tagelse i medarbejdersamtale kan ses som
en indikation pa, hvor meget virksomheden
vil investere i den enkelte medarbejder eller
i gruppen af medarbejdere. Man kan ogsa
kritisere udbredelsen at MUS og henvise til,
at denne samtale ikke foregar i et magtfrit
rum, og at ledelsens krav om positivitet ma
fore til at kritikken "afmonteres” (Willig,
2013, s. 117-20), eller at MUS’en er et forum
for udovelse af blod magt ved at invitere til
en samtale om succeser (Brinkmann, 2014,
s. 45-6).

Denne kritik @endrer dog ikke ved, at
MUS’en for medarbejderen er en mulighed
for at lancere egne gnsker til anseettelsesfor-
holdets udvikling og til mulighederne for
imoedekommelse af egne onsker ud fra en
noget-for-noget tankegang: Kraver virksom-
heden mere af mig, s kan jeg ogsa fremsaette
onsker eller stille krav. Virksomheden kan
jo altid sige nej til medarbejderens onsker,
men s kender medarbejderen ogsa bedre sin
situation. Man kan tilfeje (jf. nedenfor), at
MUS-samtaler bliver hyppigere, jo hajere i
virtksomhedernes hierarki, man kommer, og
at manglende tilbud om MUS derfor kan ses
som et udtryk for manglende mulighed for
individuel indflydelse pa egen situation hos
dem, der ikke sidder i ledelsespositioner. Ikke
mange faglige organisationer — hvis overho-
vedet nogen - frarader sine medlemmer at
deltage i medarbejdersamtaler. Man skal alt-
sa ikke frygte MUS’en (!), men tveertimod
vide, hvad man vil med den.

Kurser og efteruddannelse er nok nogle af
de ting, man hyppigt taler om i MUS-sam-
taler. Det er derfor interessant at se pa, at de
manglende MUS-samtaler heenger sammen
med manglende tilbud om netop fx kurser.
Det kunne man jo forvente. Kurser og efter-

uddannelse er centrale faktorer for dem, der
gerne vil have et godt job, dvs. et udviklende
job, et vellgnnet job osv., og som gerne vil
vaere bedre beskyttet (mindre undveerlig)
ved fyringsrunder og have lettere ved at fa
et nyt job, skulle det ga galt. Hvis atypisk
ansatte halter efter her, risikerer de et mere
permanent ophold péd perronen, nar kva-
lifikationstoget korer, sd at sige. Derfor er
ligelighed i tilbud om kurser og efteruddan-
nelse en sardeles central faktor, nar man skal
bedgmme atypisk ansattes reelle vilkdr. En
finsk undersegelse har dokumenteret mang-
lende muligheder for efteruddannelse netop
for atypisk ansatte (Kauhanen & Natti, 2015,
s. 789-91).

Endelig kan man rejse det spegrgsmal, om
de atypisk beskaftigede har samme mulig-
heder for at udnytte deres tilegnede kvalifi-
kationer. Dette tyder andre forskningsresul-
tater kraftigt pa, at de ikke har (Gundert &
Hohendanner, 2014; 2015). Begrundelsen
kan vere, at hvor normalbeskeeftigede har
muligheden for at pavirke eget jobindhold
i retning af egen kompetence over tid, sa
foreligger denne mulighed ikke (eller kun
i mindre grad) for atypisk ansatte. Dermed
lober de atypiske en risiko for, at deres tileg-
nede opleering eller uddannelse bliver "ru-
sten”, fordi den ikke bliver brugt. Nu er det
klart, at man ikke anvender alt, man leerte i
skolen og under sin erhvervsuddannelse, ndr
man kommer ud i arbejdslivet, men graden
af udnyttelse kan alligevel nemt variere. I en
amerikansk undersogelse tilkendegav 36%
af midlertidigt ansatte, at de var overkvali-
ficeret til deres job imod 28% for fastansat-
te blandt 18-30-arige (Board of Governors,
2014, s. 22, if. tillige Felstead et al., 2012, s.
4). Man kan tilsvarende for Danmark frygte,
at atypisk beskeeftigede i hgjere grad foler
sig tvunget til at tage et job, hvor de ikke
kan udnytte deres kvalifikationer, og altsa
er overkvalificerede.
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Sporgsmalene blev herefter formuleret
som vist. Svarmulighederne star efter spargs-
malstegnet:

e Har du deltaget i en medarbejdersamtale
(fx MUS eller lonsamtale) med din over-
ordnede inden for det sidste ars tid til
halvandet? (ja/nej)

e Har du faet tilbudt kurser eller efterud-
dannelse i forbindelse med dit job? (ja/
nej)

e Hvordan vurderer du dine kvalifikationer
i forhold til kravene i dit nuvaerende job?
(foler sig overkvalificeret/foler der er et

Tabel 3.

godt match/kvalifikationerne slar ikke
altid til)

Svarene er oplyst i tabel 3. Det fremgar, at
der er klare og signifikante forskelle til den
negative side for de atypisk ansatte: Cirka
to tredjedele af alle medarbejdere kommer
til MUS i lgbet af 1-1%2 ar, men hvor dette
geelder knap tre fjerdedel af de normalbe-
skeeftigede, gaelder det kun knap halvdelen
af de atypisk ansatte (hhv. 72 og 48%). Virk-
somhederne har sdledes langt mindre fokus
pa integration af og muligheder for de aty-
pisk ansatte.

Udvikling i jobbet: Mulighed for jobudvikling og anvendelse af kvalifikationer i jobbet,
opdelt efter anseettelsesform. Procent 2016.

Normalbeskaeeftiget Atypisk Alle Signifikans N
ansat
Deltagelse i 72 48 65 il 1.302
medarbejder-
udviklings-
samtale
Tilbud om 71 52 65 e 1.303
kurser eller
efter-
uddannelse
Udnytter ikke 10 20 12 i 1.303

sine kvalifika-
tioner (faler sig
overkvalificeret)

Note: ***: p<0,001 (X?-test). N angiver antal respondenter i procentgrundlaget.
Kilde: Undersggelse af anscettelsesformer, september-oktober 2016.

Nar det geelder tilbud om kurser og efter-
uddannelse er forskellen praktisk talt den
samme. Dette var sddan set ogsa forvente-
ligt, da MUS og uddannelsestilbud vel ofte
heenger sammen. Uddannelsestilbud er en

investering fra virksomheden (her: det of-
fentlige) i medarbejderen, og der investeres
klart mindre i de atypisk ansatte.
Muligheden for at bruge sine jobrelevante
evner og kvalifikationer er ogsa af central
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betydning for ens karriere. Forskellen i ande-
len, der foler sig overkvalificeret, er her lidt
mindre end i de to forrige spergsmdl, men
det er alligevel sldende at en femtedel af de
atypisk ansatte angiver at deres kvalifikatio-
ner slet ikke udnyttes pd en tilfredsstillende
made i deres job. (Man skal her bemeerke,
at datasaettet ikke omfatter studerende, dvs.
personer i studenterjob).

Samlet set er jobudviklingsmuligheder-
ne klart og signifikant mindre for atypisk
ansatte.

Vilkar B. Psykisk belastning
— stress og manglende arbejdsliv/
familieliv-balance

Der skrives meget om nedskaringer og oget
arbejdsrelateret stress blandt offentligt ansat-
te herhjemme. I denne undersggelse er der
stillet to spergsmal, der omhandler dette,
og som forventet er der en betydelig andel
af offentligt ansatte, der foler sig stresset,
og som har vanskeligt ved at forene krave-
ne i arbejds- og i familielivet. Imidlertid er

Tabel 4.

sporgsmalet her om andelen er storre blandt
de atypisk ansatte. Forventningerne kan ga
begge veje, idet fx deltid jo kan medfore, at
man er mindre stresset og har lettere ved at
tilgodese familielivet.

Spergsmalene lyder som folger:

e Hvor ofte foler du dig stresset pa dit ar-
bejde? (Altid/ofte/af og til/sjeldent/al-
drig)

e Er det vanskeligt for dig at have en god
balance mellem arbejds- og familieliv? (i
hgj/nogen/ringe grad/slet ikke)

I tabel 4 vises svarfordelingerne, og man
kan for det forste se, at en fjerdedel (24%)
af alle offentligt ansatte altid eller ofte foler
sig stresset, mens naesten fire af ti i hgj eller
nogen grad har vanskeligt ved at forene ar-
bejdslivets og familielivets krav (38%). Det
er betydelige andele, som pd denne made
er under pres. Til gengaeld er der ikke signi-
fikante forskelle mellem de to ansattelses-
typer. Atypisk ansatte er dbenbart hverken
mere eller mindre stressede end de normal-
beskeeftigede.

Psykisk belastning: Folelse af stress og af manglende balance arbejdsliv/familieliv opdelt

efter ansaettelsesform. Procent 2016.

Normalbeskaeeftiget Atypisk Alle Signifikans N
ansat
Foler sig altid 24 25 24 - 1.301
eller ofte stresset
Vanskeligt at 40 33 38 - 1.301

afbalancere
arbejdsliv og
familieliv (i haj/
nogen grad)

Note: -: p>0,5 (X?-test). N angiver antal respondenter i procentgrundlaget.
Kilde: Undersagelse af anscettelsesformer, september-oktober 2016.
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Vilkar C. Juridiske rettigheder:
Ret til lon under sygdom m.m.
og til den sjette ferieuge

En raekke former for social sikring og sociale
rettigheder i arbejdsforholdet er betinget af
en vis anciennitet, og der er dermed en klar
risiko for, at de er mindre forekommende
iseer blandt midlertidigt ansatte. Disse ret-
tigheder udspringer primeert af de kollektive
overenskomster, men kan ogsa vare hjemlet
ilovgivningen. Dette geelder bl.a. de folgen-
de omrader, som er belyst i denne undersg-
gelse, nemlig retten til lon under sygdom,
retten til len under barns sygdom, retten
til lon under barsel samt retten til de fem
feriefridage (de "sarlige feriedage”).

Hvor de normalbeskeftigede — isaer nar
de er overenskomstdeaekket — oftest har mu-
lighed for at sikre sig disse vilkar, er der en
klar risiko for, at disse rettigheder bliver
overset eller "glemt”, nar det geelder de aty-
pisk beskaeftigede, selv om netop retten til
et ansettelsesbevis neaesten er mere vigtigt
for fx den midlertidigt ansatte end for den
fastansatte (forstdet pd den mdde, at man
ved en raekke af midlertidige ansattelser ved
hvert stillingsskift har et klart behov for at
kende de praecise vilkar for en ansaettelse).

De neeste spgrgsmal omhandler tre aspek-
ter under temaet lon under begrundet fra-
veer, hhv. lgn under sygdom, lon under borns
sygdom og lgn under barsel. Her drejer det
sig klart om sociale rettigheder, hvor virk-
somheden berer (en del af) risikoen i forbin-
delse med disse forhold. Disse rettigheder er
forbundet med former for offentlig refusion
til virksomheden (ved sygdom fx efter fire
uger), men ved manglende rettigheder er den
ansatte henvist til selv at g til kommunen
for at sikre sit indkomstgrundlag. Len under
begrundet fraveer er en rettighed, der sikrer
at virksomheden ikke tvinger medarbejder-
ne til at skulle bede om sociale ydelser fra det

offentlige. Funktionarrettigheder kan man
have ved at vaere funktioneer ifglge loven, el-
ler ved gennem en kollektiv overenskomst at
veere sikret samme rettigheder. Dette geelder
langtfra alle (om udbredelsen af funktionaer-
status blandt leonmodtagerne i Danmark, jt.
Scheuer, 2018).

En sidste lgnmodtagerrettighed under
dette punkt udgeres af det, der kaldes den
sjette ferieuge, feriefridagene eller sarlige fe-
riedage. Nar denne ekstra ferieuge har disse
forskellige betegnelser, skyldes det behovet
for at adskille dem fra de lovbestemte fem
ferieuger. Det saerlige ved den sjette ferieuge
er nemlig, at den er overenskomsthjemlet.
Kort fortalt er historien om den sjette ferieu-
ge folgende:

For 1998 havde man pa nogle arbejds-
pladser historisk en tradition for, at en eks-
tra ferieuge var et sarligt personalegode, og
i en enkelt sektor (finanssektoren) har man
veeret tidligere ude med at aftale sig til en
ekstra ferieuge (benaevnt omsorgsdage e.l.).
Feriefridage som et mere generaliseret gode
pa det store arbejdsmarked opstod forste
gang i forbindelse med overenskomstfor-
nyelsen pd arbejdsmarkedet i 1998, hvor
det forlig, der blev forkastet, allerede in-
deholdt én ekstra betalt fridag (juleaftens-
dag). I forbindelse med lovindgrebet efter
ti dages Storkonflikt skete der to vaesentlige
endringer, nemlig (1) der blev tillagt to bor-
neomsorgsdage, og (2) alle disse ekstra fri-
dage blev gjort valgfri eller lsnombyttelige,
et usaedvanligt treek. Dette var hermed lov-
bestemt. I den firedrige overenskomst, der
herefter blev indgédet i 2000, blev antallet
af feriefridage gradvis udvidet fra en til i alt
tem, og de to berneomsorgsdage blev byttet
ind (og forsvandt dermed) i denne forbin-
delse (Scheuer, 2004). Der blev ikke eendret
pa valgfrihedsprincippet, og ved overens-
komstfornyelsen 2007 blev den skriftlige
prasentation af valgfriheden gjort betydelig
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mere eksplicit, bl.a. i form af etableringen
af en ”valgfri lenkonto” pa industriens og
en raekke andre omrdder, dog ikke pa alle
(Scheuer, 2014).

Den ekstra ferieuge har saledes beveeget
sig fra at veere et sarligt personalegode for
visse grupper af medarbejdere i visse firma-
er, til at vaere et mere demokratisk fordelt
gode, som de fleste lonmodtagere har retten
til, enten direkte pga. overenskomsten eller
pga. overenskomsternes afsmittende effekt.
En undersggelse 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 ud-
nytte valgfriheden til at blive pa arbejdet og
haeve en ekstra uges lon i stedet (Scheuer,
2004). Man kan omvendt sige, at 25% af de
privatansatte ikke havde ret til de seerlige fe-
riedage (i hoj grad fordi de ikke var overens-
komstdeaekket), og det interessante spergsmal
er derfor, om dette 'ikke at have de seerlige

Tabel 5.

feriedage’ i saerlig hoj grad geelder for de aty-
pisk ansatte medarbejdere. I 2010 havde 85%
af alle lonmodtagerne de sarlige feriedage,
men for atypisk ansatte, iseer midlertidigt
ansatte, var andelen vasentligt lavere, 60%
eller mindre (Scheuer, 2011, s. 43).
Spergsmalene i surveyen er de folgende:

e Har du ret til fuld len under sygdom og
ved tilskadekomst? (ja/nej)

e Har du ret til fuld lon under bgrns syg-
dom? (ja/nej)

e Har du ret til lon under barsel? (ja/nej)

e Har duret den sjette ferieuge, de sakaldte
teriefridage? (ja/nej)

Undersogelsen viser generelt en hoj dak-
ning af disse rettigheder, som for funktio-
nerer folger af funktionarlovens §5 og for
ikke-funktionaerer daekket af bestemmelser-
ne i forskellige kollektive overenskomster,
jt. tabel 5.

Rettigheder: Ret til lan under sygdom, under barns sygdom og under barsel, samt ret
til den sjette ferieuge, opdelt efter ansaettelsesform. Procent 2016.

Normalbeskeeftiget Atypisk Alle Signifikans N
ansat

Len under 94 75 89 il 1.301
sygdom
Len under 75 51 68 e 1.301
barns sygdom
Len under 82 56 74 rrx 1.301
barsel
Har sjette 95 72 88 wrE 1.302
ferieuge

Note: ***: p<0,001 (X?-test). N angiver antal respondenter i procentgrundlaget.
Kilde: Undersggelse af anscettelsesformer, september-oktober 2016.
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Tabellen viser generelt en hgj dekning af
disse rettigheder, isaer lon under sygdom
og den sjette ferieuge, men den viser ogsa
markante og signifikante forskelle mellem
normalbeskeftigede og normal- og atypisk
ansatte. Procentforskellene mellem de to
grupper er pa alle fire sporgsmal omkring
20 procentpoint eller derover: 94 versus 75%
for lgn under sygdom, 75 versus 51% har lgn
under barns sygdom, 82 versus 56% har len
under barsel og endelig har 95 versus 72%
ret til den sjette ferieuge. Risikoen (odds ra-
tio) for ikke at have fx den sjette ferieuge er
saledes syv gange storre for de normalansatte
end for de atypisk ansatte.

Vilkar D. @konomiske forhold:
Forudsigelig akonomi og
arbejdsmarkedspension

I den nyeste internationale forskningslit-
teratur er der sterkt fokus pa den grad af
gkonomisk usikkerhed, der geelder atypisk
beskeaftigede (Keller & Seifert, 2013a, 2013b;
Manyika et al., 2016; Standing, 2011). Det
gaelder bade forekomsten af meget lave ind-
komster (noget som ikke belyses her) og
forekomsten af svingende og uforudsigelige
indkomstforhold, og manglende (mulighed
for) arbejdsgiverfinansieret pensionsopspa-
ring. I en finsk undersogelse er der pavist
betydelige forskelle mellem normalbeskaefti-
gede og atypisk ansatte (Kauhanen & Natti,
2015, s. 793-4).

Dette belyses gennem de folgende temaer:

e Graden af indkomststabilitet
e Graden af gkonomisk forudsigelighed

e Arbejdsmarkeds- eller firmapension med
arbejdsgiverbidrag

e Subjektivt oplevet tilfredsstillende opspa-
ring til pension

Indkomststabilitet og -forudsigelighed er nok
onsket af de fleste, da netop forudsigelighed
muligger planlegning pd lidt leengere sigt,
hvilket vel iseer er vigtigt, hvis man har an-
svaret (medansvaret) for andre (fx partner
og bern). Stabiliteten kan ses pd kort eller
pa lidt leengere sigt, og indkomststabilitet
pa kort sigt er malt ved at sporge:

¢ Tjener du nogenlunde det samme hver
maned, eller varierer det?

Hvis den manedlige indkomst er angivet
som "nogenlunde det samme hver méned”
betegnes indkomsten som stabil. I sammen-
haeng hermed er den subjektive folelse af
forudsigelighed desuden malt ved at sporge:

e [ hvilken grad vil du sige, at din gkonomi-
ske situation er forudsigelig og muligger
langsigtede beslutninger omkring fami-
lien (fx beslutninger om keb af bolig, bil,
satte born i verden osv.)?

Men hvad betyder da svingende manedlig
indkomst? Geor det det vanskeligere at treeffe
mere langsigtede beslutninger omkring keb
af bolig, bil, stiftelse af familie m.m.? Hvor-
dan pavirkes den subjektive folelse af det for-
udsigelige i ens gkonomiske situation? Det
er tydeligt, at det spiller en rolle, jf. tabel 6.

(Se neeste side)
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Tabel 6.

@konomiske forhold: Andel der har stabil indkomst, som finder skonomisk situation

forudsigelig, som har en arbejdsmarkedspension og som mener, de sparer tilstraekkeligt
op til pension, opdelt efter ansaettelsesform. Procent 2016.

Normal-
beskaeftiget

Atypisk
ansat

Alle Signifikans N

Andel der 83 65
tjener nogenlunde

det samme

hver maned

78 e 1.301

Andel hvis 81 61
gkonomiske

situation er

forudsigelig

og muligger

langsigtede

beslutninger (i hgj

og i nogen grad)

76 bl 1.301

Andel der har 89 67
arbejdsmarkeds-
pension

82 FrE 1.302

Andel der mener, 66 44
at de sparer nok

op til at fa en

okonomisk set

tilfredsstillende

pensionist-

tilvaerelse (i hoj

og i nogen grad)

59 FrE 1.302

Note: ***: p<0,001 (X?-test). N angiver antal respondenter i procentgrundlaget.
Kilde: Undersggelse af anscettelsesformer, september-oktober 2016.

Her kan det ses, at folelsen af manglende for-
udsigelighed faktisk er noget mere udbredt
end selve indkomstvariationen: Blandt aty-
pisk beskaeftigede siger knap 61%), at de foler,
at deres gkonomiske situation i hoj eller i
nogen grad er forudsigelig, imod 81% blandt
normalbeskaftigede, som angiver at have
stabil manedlig indkomst. For alle grupper
af atypisk beskaftigede er det dog klart, at

den manglende tilknytning til at fast job
indebeerer en folelse af mindre sikkerhed og
forudsigelighed rent indkomstmeessigt.
Mens de to forudgdende sporgsmal drejer
sig om indkomststabilitet og forudsigelighed
pa kortere sigt, er spgrgsmalet om den gko-
nomiske situation pa lengere sigt belyst ved
at sporge til pensionsopsparing. Der er dels
spurgt til om man deltager i en firma- el-
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ler arbejdsmarkedspension (et forholdsvis
objektivt spergsmdl), mens der desuden
er spurgt til, om man foeler, at man sparer
tilstreekkeligt op til alderdommen, et mere
subjektivt issue. Spergsmalene lyder:

e Deltager du i en pensionsordning, enten
via en arbejdsgiverbestemt ordning eller
pa grundlag af kollektiv overenskomst
eller aftale?

e [ hvilken grad mener du, at du sparer nok
op til at f& en gkonomisk set tilfredsstil-
lende pensionisttilvaerelse?

Svarene herpa kan ogsd ses i tabel 6. Af
denne tabel fremgar det, at der er betydelig
forskel pa forekomsten af arbejdsmarkeds-
pension (AMP) mellem normalbeskaftigede
og atypisk ansatte. Hvor knap ni af ti (89%)
af de normalbeskaftigede har AMP, gaelder
dette kun for to tredjedele (67%) af de aty-
pisk ansatte. Ogsa denne forskel er klar og
signifikant. Risikoen for at mangle AMP er
faktisk tre gange sa hgj for atypisk ansatte.

Hvordan fgles dette sa rent subjektivt?
Hvad foler lonmodtagerne, nar det gaelder
deres egen pensionsopsparing, og er der her
forskel mellem normalbeskaftigede og aty-
pisk beskaftigede?

I tabel 6 er det forste, man bemeaerker,
omkring dette spergsmal, at folelsen af at
spare tilstraekkeligt op til tilveerelsen som
pensionist er noget mindre udbredt end den
faktiske udbredelse af AMP: 82% af alle har
AMP, mens kun 59% foler, at de sparer til-
streekkeligt op. Mange lonmodtagere foler
abenbart, at AMP-ordningerne ikke sikrer
dem tilstraekkeligt pa langt sigt. Hvor to tred-
jedele (66%) af de normalbeskaftigede foler,
at de sparer tilstreekkeligt op, gaelder dette
kun for noget under halvdelen af de atypisk
beskeeftigede (44%). Atypisk beskaeftigelse
er saledes en Kklar kilde til manglende AMP,
men ogsa til folelsen af manglende opspa-
ring til alderdommen. Da AMP er et overens-

komstanliggende, mé det vaere et spergsmal,
om der er arbejdsgivere, der ikke overholder
deres forpligtelser i forhold til atypisk ansat-
te, om de kollektive overenskomster holder
nogen udenfor, fx pga. karensbestemmelser
samt om de faglige organisationer er gode
nok til at felge op pa, om kolleger og med-
arbejdere i atypiske stillinger far deres ret-
tigheder respekteret.

Sammenfattende kan man sige, at atypisk
beskeeftigelse er en Kklar risikofaktor nar det
gaelder udsigterne for alderdommen, bade
den rent objektive deltagelse i en AMP med
arbejdsgiverbidrag, og ndr det gaelder den
mere subjektive fglelse af, at man sparer til-
streekkeligt op. Det er simpelthen sverere at
saette tilstraeekkeligt af til pensionsopsparin-
gen, hvis jobbet er deltid eller midlertidigt
(dette fremhaeves ogsa i resultaterne fra en
undersggelse af atypisk ansattelse i USA og
seks EU-lande, jf. Manyika et al., 2016, s.
90-91).

6. Konklusion

Den internationale forskningslitteratur har
i de senere dr pavist, hvordan den stigen-
de udbredelse af atypiske ansattelsesvilkar
har indebaret gget risiko for, at disse grup-
per af lonmodtagere reelt ikke oppebarer
de rettigheder og vilkér, som ellers er blevet
geldende for lenmodtagere i standardanseet-
telsestorholdet, dvs. de normalbeskaftigede.
I Danmark har omfanget af atypisk ansat-
telse kun veret ganske lidt stigende, og det
er derfor interessant at belyse, om og hvor
meget forskel der er pa rettigheder og vilkdr
herhjemme. Udenlandske studier har som
oftest fokuseret pa den private sektor, og de
studier, der har inddraget det offentlige, ser
gerne pa enkelte brancher. Denne underso-
gelse ser generelt pd hele den offentlige sek-
tor. Hvorvidt det kan dokumenteres, at aty-
pisk ansatte ogsa har sterre risiko for prekare
vilkdr i deres anseettelse i det offentlige, er
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det centrale spergsmal i denne artikel. Eller
sagt pd en anden mdde, at "non-standard
employment is not necessarily precario-
us, but much of precarious employment is
non-standard” (Keune & Pedaci, 2019, s. 5).
I artiklen er fire aspekter af vilkar i arbej-
det for atypisk ansatte i den offentlige sektor
dokumenteret i en sammenligning med vil-
karene for normalbeskaeftigede, ogsd i den
offentlige sektor. Hensigten var at bedomme,
hvorvidt de atypisk ansatte (ud over denne
serlige status) lider afsavn eller en form for
underskud i rettigheder, altsd en yderligere
praekaritet. Fire omrdder af vilkdr er under-
segt: Muligheder for jobudvikling, psykisk
belastning, juridiske rettigheder i ansattel-
sesforholdet samt gkonomiske forhold.
Analysen viser, at pa tre af de fire udvalgte
omrdder var de negative forskelle (de mang-
lende goder) for atypisk ansatte evidente.
Mulighederne for jobudvikling, juridiske
rettigheder i ansettelsesforholdet samt gko-
nomiske forhold er klart ringere for atypisk
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