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Forord

Arbejdsmarkedet udvikler sig hastigt. | disse ar er der fo-
kus pa sakaldte atypiske beskaeftigelsesformer. Den aty-
piske beskaeftigelsesform adskiller sig fra sdkaldte typiske
beskaeftigelsesformsformer ved ikke at vaere den faste
fuldtidsbeskaeftigelse, men tvaertimod vaere en fleksibel
beskaeftigelse i forhold til antal timer, placeringen af disse
timer og/eller beskeeftigelsens varighed. Nogle former,
som fx platformsarbejde, kan end ikke betragtes som et
traditionelt anseaettelsesforhold.

TrygFonden har med et nyt initiativ sat fokus pa utryghe-

den ved disse nye beskaftigelsesformer og har bedt VIVE
om at undersgge via et litteraturstudie, hvor der findes vi-
denshuller om disse nye beskaeftigelsesformer.

Den eksterne reviewer takkes for gode kommentarer, lige-
som to workshops arrangeret af TrygFonden har givet in-
spiration undervejs i processen.

Lisbeth Pedersen
Forsknings- og analysechef for VIVE Arbejde og Aldre



Indholdsfortegnelse

DEL 1 Afrapportering 6
Hovedresultater 7
1 Indledning 11
1.1  Formal med undersggelsen 11
1.2 Hvad er atypisk beskeeftigelse? 12
1.3 Fokus péa udvalgte atypiske beskaeftigelsesformer 12
1.4 Nye tendenser i arbejdslivet 13
1.5 Laesevejledning 13
2 Monitorering af og litteratur om atypisk beskaeftigelse 14
2.1 Monitorering 14
2.2 Litteratur om atypisk beskeaeftigelse 18
3 Atypiske lanmodtageransaettelser 21
3.1 Marginalt deltidsarbejde 21
3.2 Tidsbegreensede anseettelser 25
3.3 Nultimerskontrakter og tilkaldevikarer 29
4 Platforms- og freelancearbejde 33
4.1 Definition, afgraensning og udbredelse 33
4.2 Hvem udfarer platforms- og freelancearbejde, og hvor udferes det? 35
4.3 Motiver, muligheder og risici 36
4.4 Videnshuller 37
5 Nyere tendenser i arbejdslivet 39
5.1 Nye kontrolformer og digitaliseringen 40
5.2 Nye tilgange til arbejdsliv og lgnarbejde 44



5.3 Vidensbehov 48
6 Konklusion 50
DEL 2 Dokumentation 54
7 Litteratursegning 55
7.1 Segestrategi og eksklusionskriterier 55
7.2 Valgte atypiske beskaeftigelsesformer og temaer 57

7.3 Litteratur

58



> DEL1

Afrapportering



Hovedresultater

Arbejdsmarkedet udvikler sig lebende i samspil med de gvrige forandringer i
samfundet. Fremvaeksten af nye beskaeftigelsesformer, @get hjemmearbejde
og digitalisering er eksempler pa sddanne forandringer. Nogle af udviklings-
tendenserne kan af arbejdstagerne opleves som positive, mens andre kan op-
leves som negative.

Atypiske beskaeftigelsesformer, som fx nultimerskontrakter og freelancear-
bejde, ser ud til at veere pa vej frem og er en sadan udviklingstendens. De aty-
piske beskaeftigelsesformer adskiller sig fra sékaldte standardiserede beskaef-
tigelsesrelationer, der er beskaeftigelse med (op mod) fuld tid (over 30 timer
ugentlig) hos én arbejdsgiver uden en forudbestemt slutdato. Opgearelser pe-
ger pa, at cirka en tredjedel af den danske arbejdsstyrke har en ikke-standar-
diseret beskaeftigelse.

Formalet med denne vidensoversigt er at skabe et overblik over den eksiste-
rende viden om atypiske beskaeftigelsesformer og andre nyere tendenser i ar-
bejdslivet. Fokus er pa arbejdstagernes oplevelse af tryghed i forbindelse med
atypiske beskaeftigelsesformer. Hensigten er at identificere videnshuller for
dermed at skabe et overblik over det fremtidige vidensbehov, herunder hvilke
typer af viden og data omradet kalder pa.

Vi har haft seerligt fokus pa:

= Marginale deltidsansasttelser (under 15 timer om ugen)
= Tidsbegreensede anseettelser
= Nultimerskontrakter (uden garanteret timetal)

= Platforms- og freelancearbejde (arbejdsopgaver formidlet via digitale
platforme).

Disse beskaeftigelsesformer kan potentielt veere forbundet med jobustabilitet
og indkomstusikkerhed. Det vil sige, at de kan give anledning til utryghed i ar-
bejdslivet.

TrygFonden har finansieret undersggelsen.



Atypisk beskaeftigelse giver muligheder som
fleksibilitet og autonomi

Atypiske beskaeftigelsesformer kan gagre det muligt for den enkelte at priori-
tere anderledes i sit liv, end hvis man har et job pa fuld tid hos én arbejdsgiver
uden slutdato. Valget af en atypisk beskaeftigelsesform kan bl.a. betyde, at
den enkelte arbejdstager i starre omfang end ellers oplever fleksibilitet og au-
tonomi. Den enkelte arbejdstager kan selv bestemme, hvornar og hvor meget
vedkommende gnsker at arbejde, hvilket gar det lettere at forene arbejdslivet
med andre aktiviteter.

Atypisk beskaeftigelse er forbundet med
usikkerhed

Atypiske beskaeftigelsesformer kan - selv nar de som udgangspunkt er et fri-
villigt valg — péa sigt have negative konsekvenser som fglge af den usikkerhed,
hvad angar indkomst, job og/eller beskaeftigelse, der ofte felger med. Desu-
den kan et frivilligt valg af en atypisk beskaftigelsesform, der som udgangs-
punkt er teenkt som midlertidig, blive permanent og ufrivillig. Endelig kan der
veere felgende oplevelser forbundet med atypisk beskeeftigelse:

Ringe jobkvalitet

Darlige udviklingsmuligheder

Kan ikke bruge sine kompetencer pa jobbet

Uforudsigelighed omkring, hvornar og hvor meget man skal arbejde.

Mangel pa datakilder seetter begraensninger

Forskning i atypiske beskaeftigelsesformer kreever fgrst og fremmest, at for-
merne kan identificeres.

FAOS' og CARMA? er danske forskningsmiljger, der lebende falger udviklingen
i atypiske beskaeftigelsesformer. Udfordringen er, at det er vanskeligt at fa
kortlagt en reekke af de forskellige former for atypisk beskeeftigelse. | dag er
det kun muligt at fglge udviklingen i forekomsten af de udvalgte atypiske be-

T FAOS: Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier, Sociologisk Institut, Keben-
havns Universitet.

2 CARMA: Center for Arbejdsmarkedsforskning, Aalborg Universitet.



skeeftigelsesformer, nemlig leengerevarende og marginalt deltidsarbejde, tids-
begreensede anseettelser, ansaettelser i vikarbureauer og soloselvstandige.
Derimod findes der ikke datakilder, der ger det muligt at monitorere udviklin-
gen i forekomsten af nultimerskontrakter, platformsarbejde og nye former for
freelancearbejde, hvor forskellige atypiske beskeeftigelsesformer kombineres.
Fraveeret af brugbare datakilder saetter ogsa begraensninger i forhold til mulig-
hederne for fx at kortlaegge, hvem (fx deres kan, alder, etniske oprindelse og
uddannelse) der har disse atypiske beskaeftigelsesformer, og hvor de er be-
skeeftiget (sektor, branche).

For alle atypiske beskaeftigelsesformer geelder det, at der i dag ikke findes da-
takilder, der gor det muligt at felge udviklingen i den individuelle oplevelse af
og erfaring hermed. Fraveaeret af brugbare datakilder betyder, at det er van-
skeligt eller maske ligefrem umuligt at foretage en bred kortlaegning af de mu-
ligheder og risici, der er forbundet med de forskellige atypiske beskaeftigel-
sesformer, og den udvikling, der finder sted i denne forbindelse. | det omfang
det er muligt at identificere de personer, der har de forskellige former for aty-
pisk beskaeftigelse, er det dog muligt at gennemfgre kvalitative studier heraf.

Mulige konsekvenser af nyere tendenser i
arbejdslivet

De nyere tendenser i arbejdslivet peger i retning af et endnu mere fleksibelt
arbejdsliv, men ogséa et mere overvaget og kontrolleret arbejdsliv. Feenomener
som algoritmeledelse samt brugen af kunstig intelligens og robotter kan di-
rekte pavirke den enkeltes oplevelse af tryghed.

@get hjemmearbejde og sterre individualisering giver den enkelte stor grad af
fleksibilitet, men der er ogsé en fare for, at arbejdet kommer til at fylde hele li-
vet. Mulitifaselivet er netop udtryk for, at arbejdstagere igennem hele livet
skal genopfinde sig selv ved fx at demonstrere omstillingsevne for at kunne
bidrage til et arbejdsmarked, der hele tiden forandrer sig og stiller nye krav.

Det nye arbejdsliv kan for den enkelte bade vise sig at veere udviklende og
fleksibelt og at give muligheder for selvbestemmelse i forhold til, hvornar og
hvordan man vil arbejde. Det nye arbejdsliv kan imidlertid ogsa skabe utryg-
hed, mistrivsel og stress. Det nye fa&enomen quiet quitting, hvor arbejdstagerne
treekker sig fra arbejdsmarkedet ved sa at sige kun at gare det mest nedven-
dige, kan veere arbejdstagernes reaktion pa stigende krav pa arbejdsmarke-
det.



Vidensbehov

Her opsummeres de videnshuller, som undersggelsen har peget pa:

= Kvantitative kortlaegninger af udviklingen i forekomsten af nultimers-
kontrakter, platformsarbejde og nye former for freelancearbejde.

= Kvantitative kortlaegninger af udviklingen i oplevelser og erfaringer med
at veere i en atypisk beskeeftigelse.
Kvantitative kortleegninger af kombinationer af atypiske beskaeftigelses-
former. En saerlig udfordring er, nar arbejdstagere har mere end to job pa
samme tid.
Viden om indholdet i de processer, der kan fare til, at et frivilligt valg af
en atypisk beskeeftigelse ender med at blive en ufrivillig, permanent be-
skeeftigelsesform.
Viden om konsekvenser af algoritmeledelse og den kontrol, der falger
med.
Viden om den ggede individualisering, der kan stille krav til den enkelte
arbejdstager om selv at tage ansvar for fx kvalitet og kompetenceudvik-
ling.
Viden om den ggede brug af kunstig intelligens og robotter, der far be-
tydning for arbejdets indhold og dermed for fx forstaelsen af ens faglig-
hed.
Viden om konsekvenserne af gget hjemmearbejde, herunder faren for at
arbejdet bliver graenselast og invaderer fx familielivet.
Viden om, hvordan den enkelte arbejdstager reagerer pa de ggede krav
og den mindre sikkerhed og tryghed, og om der er tegn pa, at der i den
forbindelse opstar nye former for modstand som fx quiet quitting.
Viden om, hvordan arbejdsmarkedets parter, det politiske niveau og fx
EU bedst kan beskytte og sikre arbejdstagerne pa fremtidens arbejds-
marked.

@get utryghed og polarisering pa sigt?

De atypiske beskaeftigelsesformer og nogle af de nyere tendenser i arbejdsli-
vet, som fx den ggede digitalisering og den ggede fleksibilisering, kan bidrage
til en @get utryghed for arbejdstagere pa sigt og dermed ogséa pavirke samfun-
dets sammenhangskraft. Der kan med andre ord skabes en polarisering i
samfundet mellem arbejdstagere med sikkerhed og tryghed og arbejdstagere,
der i langt hgjere grad har et fleksibelt arbejdsliv, men samtidig har mindre
sikkerhed og tryghed i forhold til indkomst, job og beskeeftigelse.
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1.1

Indledning

Arbejdsmarkedet og velfeerdsstaten i Danmark er ligesom i resten af Norden
opbygget og formet omkring en standardiseret beskaeftigelsesrelation, nemlig
fast beskaeftigelse med en ugentlig arbejdstid pa (op mod) fuld tid (llsee &
Larsen, 2021c).

En opgerelse baseret pa Danmarks Statistiks Arbejdskraftundersegelse viser,
at ikke-standardiseret beskeeftigelse (afgraenset som deltidsarbejde, tidsbe-
graenset beskeeftigelse, anseettelser i vikarbureauer og soloselvstaendige) har
ligget stabilt pd omkring hver tredje af alle beskaeftigede i de seneste 20 ar -
et lignende menster gaelder for de gvrige nordiske lande (llsge & Larsen,
2021c). Der er imidlertid tegn p4, at der under overfladen sker forandringer,
som ikke indfanges af de eksisterende opgearelser.

Forandringerne skal bl.a. ses i lyset af en stigende brug af nultimerskontrakter,
dvs. beskeeftigelseskontrakter uden et garanteret timetal, og freelancere, der
opererer i grazonen mellem selvstaendige og lenmodtagere, fordi de har for fa
timer til at skulle registreres som selvstaendige (llsge & Larsen, 2021a). S&-
danne forandringer kan potentielt forege de beskaftigedes oplevelse af tryg-
hed i arbejdslivet.

Formal med undersegelsen

Undersagelsen har til formal at skabe et overblik over den eksisterende viden
om ikke-standardiseret, her kaldet atypisk, beskaeftigelse. Fokus er pa viden
om betydningen heraf for de beskaftigedes oplevelse af tryghed. Hensigten
er at identificere videnshuller for dermed at skabe et overblik over det fremti-
dige vidensbehov, herunder hvilke typer af viden og data omradet kalder pa.

Mere specifikt er undersagelsens formal:

At kortleegge, om der findes datakilder, der kan afdaekke udviklingen i
forekomsten af atypisk beskaeftigelse samt den individuelle oplevelse af
og erfaring hermed

At beskrive de temaer af relevans for atypisk beskaeftigelse og den dertil
knyttede (u)tryghed, der er velbehandlede i forskningslitteraturen

At pege pa de videnshuller, der findes pa dette felt.

Belysningen af de tre formal er baseret pa en litteratursegning, der er naer-
mere beskrevet i kapitel 7.
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1.2

1.3

Som supplement udpeges der nyere tendenser i arbejdslivet af betydning for
(u)tryghed. Denne del er baseret pa enkelte nedslag i den eksisterende littera-
tur.

Undersagelsen er bestilt og finansieret af TrygFonden, der skal bruge resulta-
terne som input til beslutningsgrundlag for deres fremadrettede fokus pa feltet.

Hvad er atypisk beskaftigelse?

Atypisk beskaeftigelse er defineret ud fra, hvad der i en given kontekst betrag-
tes som typisk og standardiseret beskaeftigelse. | en nordisk kontekst er en
standardiseret beskaeftigelse et job pa fuldtid (her defineret som 30 timer eller
derover) hos én arbejdsgiver uden slutdato. Det vil sige, at alt, hvad der afvi-
ger herfra, er atypisk (llsge & Larsen, 2021c).

Et atypisk job er ikke pr. definition en utryg beskeaeftigelse. Men Rasmussen
m.fl. (2019) argumenterer for, at jobustabilitet og indkomstusikkerhed bidrager
til at gere et atypisk job til et utrygt job (Rasmussen et al., 2019).

Fokus pa udvalgte atypiske
beskeaftigelsesformer

Der findes en lang raekke forskellige atypiske beskaftigelsesformer. Vi saetter
her fokus pa beskaeftigelsesformer, der kan forventes potentielt at vaere for-
bundet med jobustabilitet og indkomstusikkerhed. Det vil sige, at disse be-
skeeftigelsesformer kan give anledning til utryghed i arbejdslivet. | vores ud-
vaelgelse har vi desuden skelet til, hvor udbredt forskellige beskaeftigelsesfor-
mer er, og om der er tale om beskaeftigelsesformer, der er nye eller under for-
andring. Endelig har vi gnsket at medtage bade beskaeftigelsesformer, hvor
man er ansat som Ilgnmodtager, og beskaftigelsesformer, hvor man (i nogle
tilfaelde) betragtes som soloselvstaendig. Med afseet i disse kriterier har vi
valgt at have fokus pa felgende atypiske beskaeftigelsesformer:

marginale deltidsanseettelser
tidsbegreensede anseettelser
nultimerskontrakter og tilkaldevikarer
platformsarbejde

freelancearbejde.

12



1.4

1.5

Marginale deltidsansattelser og tidsbegreensede ansattelser er valgt, fordi
de er de mest udbredte atypiske beskeeftigelsesformer i Danmark (lisge & Lar-
sen, 2021c).

Nultimerskontrakter og platformsarbejde er valgt, fordi de betragtes som
atypiske beskaeftigelsesformer, der er nye eller under forandring (lilsge & Lar-
sen, 2021c). Sammen med nultimerskontrakter ser vi ogsa pa tilkaldevikarer,
som minder om nultimerskontrakter.

Freelancearbejde er valgt som et eksempel pa arbejde, hvor man typisk be-
tragtes som soloselvstaendig, men ogsa kan veere lenmodtager. | vores gen-
nemgang har vi beskrevet freelancearbejde sammen med platformsarbejde,
fordi nogle freelancere indgar i gruppen af platformsarbejdere, og fordi plat-
forms- og freelancearbejdere (i nogle tilfaelde) befinder sig i grazonen mellem
at veere selvsteendig og lenmodtager.

Nye tendenser i arbejdslivet

Rapporten bergrer endvidere kort nogle af de nye tendenser pa arbejdsmarke-
det, som kan have betydning for de beskaeftigedes tryghed. Det er faenome-
ner som fx nye kontrolformer, @get fleksibilisering af arbejdslivet og modtraek
som fx quiet quitting. Veegten i denne rapport er dog pa de atypiske beskaefti-
gelsesformer.

Lasevejledning

| kapitel 2 gares der rede for mulighederne for at monitorere udviklingen i fo-
rekomsten af atypisk beskaeftigelse samt den individuelle oplevelse af og er-
faring hermed ved hjeelp af eksisterende datakilder. Desuden gives der et for-
ste indblik i litteraturen om atypisk beskeeftigelse.

| kapitel 3 og 4 gives der en lidt mere detaljeret indsigt i den eksisterende vi-
den om de udvalgte atypiske beskaftigelsesformer og deres betydning for de
beskaeftigedes oplevelse af tryghed samt de videnshuller, som denne indsigt

peger pa.

| kapitel 5 skitseres nogle nye tendenser i arbejdslivet og betydningen heraf
for de beskaeftigedes oplevelse af tryghed.

| konklusionen i kapitel 6 opsummeres de fundne videnshuller og behovet for
yderligere monitorering pa feltet.
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2.1

211

Monitorering af og litteratur
om atypisk beskaftigelse

Dette kapitel har til formal at beskrive mulighederne for at monitorere udviklin-
gen i atypisk beskaeftigelse ved hjeelp af eksisterende datakilder. Desuden er
formalet at give et farste indblik i den fundne litteratur om atypisk beskaefti-
gelse.

Monitorering

| dette afsnit har vi redegjort for mulighederne for ved hjalp af eksisterende
datakilder at afdaekke udviklingen i:

forekomsten af atypisk beskaeftigelse

den individuelle oplevelse af og erfaring med sddanne beskaeftigelses-
former.

Vores s@agning efter egnede datakilder har taget afseet i, at der er behov for
data, der indsamles med et fast interval, fx hvert eller hvert andet ar, sa det er
muligt at felge udviklingen over tid. Desuden skal datakilderne optimalt set af-
spejle situationen enten péa hele arbejdsmarkedet eller blandt alle erhvervsak-
tive og deekke emnerne i bredden.

Forekomst af atypisk beskzeftigelse

| det falgende har vi redegjort for, hvilke muligheder og begraensninger der er
forbundet med at bruge hhv. survey- og registerdata til at opgare forekom-
sten af atypisk beskaeftigelse.

Surveydata

Den mest velegnede danske kilde til at opgere udbredelsen af atypisk be-
skaeftigelse, herunder udviklingen heri over tid, er Danmarks Statistiks survey-
baserede Arbejdskraftundersggelse (AKU), der bliver gennemfart hvert kvartal
(Larsen & lisge, 2021a).

14



Ved hjeelp af AKU er det muligt at afdeekke felgende typer af atypisk beskaef-
tigelse (Rasmussen et al., 2019, Rasmussen et al., 2021, Larsen et al., 2022,
Svalund & Nielsen, 2017):

= Leengerevarende deltidsarbejde (15-29 timer pr. uge)
= Marginalt deltidsarbejde (mindre end 15 timer pr. uge)
= Tidsbegraensede ansattelser

= Ansaettelser i vikarbureauer

= Soloselvstendige, dvs. beskaeftigede, der ikke har en arbejdsgiver og
heller ikke har ansatte.

Det er derimod ikke muligt ved hjeelp af AKU systematisk at opgere forekom-
sten af andre atypiske beskeeftigelsesformer, herunder nultimerskontrakter og
platformsarbejde samt nye former for freelancearbejde. Dertil kommer, at AKU
udelukkende skelner mellem primaer og sekundaer beskeeftigelse. Mange aty-
pisk beskaeftigedes arbejdssituation kan vaere praeget af skiftende job og flere
job pé samme tid (kaldet kombinatarer), hvilket ikke kan indfanges ved brug af
AKU (Larsen et al., 2022, llsge & Larsen, 2021a).

Registerdata

En fordel ved brug af registerdata er, at disse data omfatter alle beskaeftigel-
sesrelationer. Det vil sige, at de ikke som AKU-data er begranset til kun at
omfatte primaer og sekundaer beskeaeftigelse (Rasmussen et al., 2021).

Ved hjeelp af registerdata kan man opgere antallet af personer med deltidsar-
bejde, anseettelser i vikarbureauer og soloselvstandige (Rasmussen et al.,
2021). Ifelge Rasmussen m.fl. (2021) er der imidlertid forskel pa, hvor egnede
sédanne opgerelser er:

= Deltidsarbejde: Antallet af personer, der har marginalt og leengereva-
rende deltidsarbejde, stiger markant, ndr man anvender registerdata
sammenlignet med opgearelser baseret pd AKU.

» Anseettelser i vikarbureauer: Opgerelser kan baseres pa enten Firmasta-
tistikken, den registerbaserede arbejdsstyrkestatistik (RAS) eller elnd-
komstregistret. Opgerelser baseret pa disse datakilder er alle pa niveau
med opgerelser baseret pa AKU.

= Soloselvstaendige: Antallet af soloselvstaendige kan opgeres ved hjaelp
af bade Firmastatistikken og RAS, men resultatet afhaenger af den valgte
datakilde.

Det fremgar, at valget af datakilde er centralt for resultatet. Dette kan illustre-
res med et eksempel: Hvis man vil anvende registerdata til at opgare antallet
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af personer med marginalt deltidsarbejde, dvs. arbejde under 15 timer pr. uge,
kan udfordringen vaere, at den enkeltes ugentlige timetal kan variere over tid.
Spergsmalet er derfor, hvad opgerelsestidspunktet skal vaere, nar man vil op-
gere antallet af personer med marginalt deltidsarbejde. Hvis man fx baserer
opgarelsen pa det gennemsnitlige antal arbejdstimer i en given periode, fx i lo-
bet af en maned, far man formentlig et andet resultat end hvis man i AKU
spegrger om det normale ugentlige timetal.

Registerdata kan ikke anvendes til at opgare tidsbegreensede anseettelser. Til-
svarende er registerdata ikke velegnede til at beskrive beskaeftigelsesformer
af kort varighed og/eller med fa timer, fx tilkaldevikarer og nultimerskontrak-
ter, platformsarbejde og soloselvsteendige uden CVR-nummer (selvsteendige
er kun forpligtet til at f& et CVR-nummer, hvis de tjener mere end 50.000 kr.
om éaret) (Rasmussen et al., 2021).

Opsamling

Den eksisterende litteratur tyder pa, at surveys, herunder AKU, generelt set er
mere velegnede end registre til at opgere udbredelsen af atypiske beskaefti-
gelsesformer. Det skyldes, at der er behov for at afdeekke de enkelte beskeef-
tigelsesformer med afsaet i mere specifikke oplysninger, end registre typisk
giver adgang til.

Surveybaserede opgerelser er imidlertid heller ikke uproblematiske. For ek-
sempel kan navnes:

= En raekke atypiske beskaeftigelsesformer som nultimerskontrakter, plat-
formsarbejde og nye former for freelancearbejde indfanges ikke syste-
matisk af AKU

= AKU omfatter ifglge llsge og Larsen (2021c) ikke tal for personer uden
opholdstilladelse, der ofte seelger deres arbejdskraft via digitale plat-
forme

= Det er udfordrende at spgrge til:

— mere end to beskaeftigelsesformer (udover primaer og sekundaer be-
skaeftigelse som i AKU)

— Den specifikke beskaeftigelsesform: Angivelse af fx det normale antal
arbejdstimer i en given uge er ikke tilstraekkeligt til at afgaere, hvilken
atypisk beskaeftigelsesform der er tale om, da kontraktformen er
ukendt (llsee & Larsen, 2021a).

» Udbredelsen af nogle atypiske beskaeftigelsesformer er sa begraenset,
at det kreever et meget stort datamateriale, hvis de skal belyses detalje-
ret.
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Som eksempel pa behovet for et omfattende datagrundlag kan navnes, at
platformsarbejde er blevet belyst ved at knytte et tillaagsmodul herom til AKU
for bl.a. 1. kvartal 2017. Det indsamlede datamateriale bestod af ca. 18.000
besvarelser, der blev indsamlet med afseet i en stikpreve bestaende af mere
end 33.000 personer. Alligevel var datagrundlaget ikke tilstraekkeligt til at
skelne mellem forskellige typer af platformsarbejde, fordi personer med plat-
formsarbejde i alt kun udgjorde 1 pct. af de 15-74-arige (llsee & Madsen,
2017).

Den individuelle oplevelse af og erfaring med atypisk
beskeeftigelse

Surveys er oplagt ogsa den mest velegnede datakilde, nar det drejer sig om at
opgere de "oplevelser” og "erfaringer”, der er forbundet med forskellige atypi-
ske beskaeftigelsesformer. Oplysninger om den individuelle "oplevelse” eller
"erfaring” fremgar saledes typisk ikke af registerdata.

Scheuer og Hangaard (2017) er et eksempel pa et studie, der ved hjeelp af sur-
veydata afdaekker deltidsansattes, midlertidigt ansattes og soloselvstaendiges
vilkar, herunder de risici, der kan vaere forbundet med atypisk beskaftigelse.
Der er tale om en surveybaseret LO-undersggelse, der blev gennemfort i
2016.

VI har derimod ikke fundet datakilder, der systematisk indsamler viden om op-
levelser og erfaring med atypisk beskaeftigelse over tid. Det eneste, vi har fun-
det, er to spargsmal i AKU, der handler om motiver for at have hhv. et tidsbe-
graenset job og deltidsarbejde (Danmarks Statistik, 2022). Spergsmalene
fremgar af boks 2.1.

Med andre ord findes der ikke datakilder, der indsamles med et fast interval,
og som ger det er muligt at felge udviklingen i oplevelser af og erfaring med
atypisk beskaeftigelse over tid.
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2.2

Boks 2.1 AKU-spoergsmal om motiv for at have et midlertidigt job og for

at arbejde pa deltid

Hvad er grunden til, at jobbet er midlertidigt?

1. Kunne ikke fa fast beskaftigelse

2. Har selv gnsket det

3. Ansat pa preve med mulighed for senere fastansaettelse

4. Ansat som laerling/elev

5. Eri et praktikforlgb eller som forskningsassistent (ph.d.-stud.) mv.

6. Mit job eksisterer ikke som fastanseettelse (eksempelvis projektan-
saettelse)

S

Andre grunde.

Hvad er arsagen til, at du arbejder pa deltid?

1. Kombinerer arbejde med uddannelse

2. Passer bern eller andre familiemedlemmer

3. Sygdom, handicap, fleksjob

4. Andre personlige grunde (fx @gnsker ikke at arbejde fuld tid)

5. Andre familiemasssige grunde
6. Kan ikke fa job pa fuld tid
7. Andre grunde.

Kun muligt at angive ét svar.

Kilde: Danmarks Statistik (2022).

Litteratur om atypisk beskaftigelse

Med det formal at afdeekke videnshuller, nar det geelder atypisk beskaefti-
gelse, har vi gennemfort en litteratursggning. Vores beskrivelse af den an-
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2.2.1

2.2.2

vendte spgestrategi og de kriterier, vi har anvendt undervejs til at sortere lit-
teraturen, fremgar af kapitel 7. | det felgende har vi beskrevet nogle af de ge-
nerelle fund i forbindelse med litteratursagningen.

Litteratur om beskzaeftigelsesformer malt ved hjzelp af AKU

En vaesentlig del af den fundne litteratur har fokus pa de former for atypisk
beskaeftigelse (leengerevarende og marginalt deltidsarbejde, tidsbegraensede
ansaettelser, ansaettelser i vikarbureauer og soloselvstaendige), der som stan-
dard kan opgeres ved hjelp af AKU (eller Labour Force Surveys, LFS, som da-
takilden betegnes i en international sammenhang), se ogsa llsge og Larsen
(2021c). Tilgeengeligheden af sddanne data medvirker sdledes i sagens natur
til at seette rammerne for, hvad der kan belyses kvantitativt. Nogle af de cen-
trale, kvantitative danske og nordiske kilder, vi har fundet i vores litteraturseg-
ning, om de naevnte former for atypisk beskaeftigelse, er lisge og Larsen,
(2021c), Rasmussen m.fl. (2019), Nicolaisen, Kavli og Jensen (2019), Bjork,
Larsson og Lundberg (2020), Ingelsrud, Hansen og Underthun (2020) og El-
lingsen (2018). Udover kvantitative undersggelser findes der ogsa en del kva-
litative studier af disse atypiske beskaeftigelsesformer, se fx Stoveland (2021),
Thun (2019), Gleerup og Nielsen (2018), Jakobsen (2018), Holt m.fl. (2018) og
Graff (2016).

Der findes ogsa kvantitativ litteratur om platformsarbejde i Danmark. Denne
litteratur er baseret pa data for ferste kvartal i hhv. 2017 og 2017, hvor der er
tilfgjet et tillaegsmodul til AKU om bl.a. salg af arbejdskraft via digitale plat-
forme (llsge & Madsen, 2017, lis@e, Larsen & Bach, 2021, llsge & Larsen,
2021d, llsge & Larsen, 2022). Som eksempler pa kvalitative studier af plat-
formsarbejde kan naevnes Nielsen og Laursen (2020), Weidenstedt m.fl.
(2020), Gjetting m.fl. (2022), Nielsen m.fl. (2022) samt Hau og Savage (2022).

Litteratur om andre beskaeftigelsesformer

Den fundne litteratur om andre atypiske beskaeftigelsesformer, som fx nulti-
merskontrakter og freelancearbejde, er primaert baseret pa kvalitative studier.
Nogle eksempler pa sddanne studier er Bach m.fl. (2021), Hedenus og Ras-
mussen (2021), Hedenus og Nergaard (2021), Ramborg, Mdsesdottir &
@streng, 2017, Mathisen, 2017, Mathisen, 2019 samt Knudsen og Mathisen,
2020).

En undtagelse er Cevea, der har gennemfart en kvantitativ kortleegning af nul-
timerskontrakter. Kortleegningen viser, at “300.000 danskere har garanteret O
timer” (Bruun, Jensen & Ngrgaard, 2021). Denne kortleegning er imidlertid kriti-
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seret for at overdramatisere antallet af personer med nultimerskontrakter. Kri-
tikken handler bl.a. om, at det ikke er ligetil at opgere, hvem der har sddanne
kontrakter. Kritikere anferer i denne forbindelse, at Ceveas opgearelse for-
mentlig inkluderer Ilgnmodtagere uden kontrakt og soloselvstaendige — be-
skaeftigelsesformer, som ifelge kritikken pr. definition ikke kan betragtes som
nultimerskontrakter (Schneider, 2021, lisge & Larsen, 2021b). Cevea er dog
ikke enig i kritikken, og argumenterer for, at deres opgarelse snarere under-
end overvurderer antallet af personer, der har garanteret O timer. De afviser
bl.a., at soloselvstaendige indgar, men bekraefter, at badde vikarer og free-
lancere uden egen virksomhed er medtaget i analysen, ogsa selvom de ikke
har en kontrakt. Ceveas argument for sidstnaevnte er, at disse grupper har
endnu mere usikre ansattelseforhold og endnu darligere rettigheder end per-
soner med en kontrakt (Nergaard, Bruun & Jensen, 2021). Se desuden afsnit
3.3.

Temaer i litteraturen

Den fundne litteratur om atypisk beskaeftigelse handler isaer om motiver, mu-
ligheder og risici forbundet hermed. Der er saledes bl.a. fokus pa den job- og
indkomstusikkerhed, der kan vaere knyttet til atypisk beskaeftigelse, se fx lisge
og Larsen (2021c), Rasmussen m.fl. (2019), Nielsen og Sloth Laursen (2020),
Nielsen m.fl. (2017) og Bruun m.fl. (2021). Med andre ord findes der en del lit-
teratur, der kan gere os klogere pa, hvilken betydning atypisk beskaeftigelse
har for tryghed i arbejdslivet.

Noget af litteraturen om risici handler om politisk regulering, mens litteraturen
i relativt begreenset omfang handler om faglig organisering. For en kilde til be-
skrivelse af reguleringen af atypisk beskeaeftigelse i Danmark, de dertil knyt-
tede risici og den politiske respons fra regering og faglige organisationer se
Rasmussen, m.fl. (2021), s. 79-82. Platformsarbejde er et eksempel pa en aty-
pisk beskaeftigelsesform, hvor der i litteraturen er relativt meget fokus pa poli-
tisk regulering og faglig organisering, se lls@e og Larsen (2022).

Der er ogsé en del litteratur om, hvad der karakteriserer de personer, der har
de forskellige typer af atypisk beskaeftigelse, og hvor disse personer er be-
skeeftiget. Denne litteratur vedrarer ikke overraskende isaer de atypiske be-
skaeftigelsesformer, der kan belyses kvantitativt ved brug af AKU/LFS, se af-
snit 2.1.
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3.1

Atypiske
lonmodtageransaettelser

Dette kapitel giver et indblik i den eksisterende viden om leanmodtagere med
atypiske ansaettelsesforhold. Felgende former for atypiske anseettelser er i fo-
kus:

Marginale deltidsanseaettelser
Tidsbegraensede ansaettelser
Nultimerskontrakter og tilkaldevikarer.

Marginale deltidsansaettelser og tidsbegreensede ansaettelser er valgt, fordi
de er de mest udbredte atypiske beskaeftigelsesformer i Danmark (lisge & Lar-
sen, 2021c). Nultimerskontrakter og herunder tilkaldevikarer er valgt, fordi de
betragtes som atypiske beskaeftigelsesformer, der er nye eller under foran-
dring (llsee & Larsen, 2021c) (jf. afsnit 1.3).

| kapitlet er valgt nogle centrale udgivelser, som de gennemgaende referen-
cer. Det drejer sig om en ny nordisk antologi om atypisk beskaftigelse udgivet
af Nordisk Ministerrdd i 2021 (llsge & Larsen, 2021c), en dansk artikel, der be-
handler flere atypiske beskaeftigelsesformer (Rasmussen et al., 2019), og en
norsk antologi, der specifikt undersgger deltidsarbejde som en atypisk be-
skeeftigelse (Nicolaisen, Kavli & Jensen, 2019). Derudover er der udvalgt en-
kelte artikler, der er centrale for seerlige problemstillinger vedrgrende de for-
skellige atypiske ansaettelsesformer.

Formalet med kapitlet er at skitsere, pa hvilke omrader der findes viden om de
tre valgte ansaettelsesformer, og hvor der findes videnshuller.

Marginalt deltidsarbejde

Et deltidsarbejde i en nordisk kontekst vil ifalge de udvalgte studier ofte vaere
et stabilt job, fordi bade arbejdsgiver og arbejdstager betragter deltidsarbe;j-
det som frivilligt og indkomstsikkert. Et deltidsarbejde er pa lige fod med et
fuldtidsjob overenskomst- og lovmeessigt velreguleret. Derudover vil der ofte
veere tale om sdkaldte lange deltidsjob, hvor den gennemsnitlige arbejdsuge
ligger pa 30 timer eller derover (Rasmussen et al., 2019). Som naevnt i kapitel 1
betragtes denne form for deltidsarbejde derfor heller ikke som ikke-standardi-
seret, eller som en atypisk beskaeftigelse. Kun deltidsarbejde under 30 timer
betragtes med andre ord som atypisk.
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Vi fokuserer her pd marginalt deltidsarbejde, som er karakteriseret ved fa
ugentlige timer. Rasmussen m.fl. (2019) saetter graensen ved 15 timer ugent-
ligts. Arbejdstagere, der varetager et marginalt deltidsjob, vil ifelge studierne i
en nordisk kontekst ofte gere det frivilligt. Dette skyldes, at mange af de ar-
bejdstagere, der arbejder sa fa timer, ofte vil have en anden hovedbeskaefti-
gelse, fx som studerende (Rasmussen et al., 2019, lisge & Larsen, 2021c).

Litteraturen om marginalt deltidsarbejde som en ikke-standardiseret beskaefti-
gelsesform behandler falgende temaer, som ogsa vil blive preesenteret i det
felgende:

= Hvem, der har marginalt deltidsarbejde, og hvor de er ansat
= Motiver, muligheder og risici ved deltidsarbejde
= Videnshuller om deltid.

Hvem har marginalt deltidsarbejde og hvor er de ansat?

Ansatte pa marginal deltid er en heterogen gruppe, og de forskellige grupper
med marginalt deltidsarbejde har forskellige betingelser for arbejdet. Der er
forskel pa jobsikkerhed, indkomstsikkerhed og generelle lanmodtagerrettighe-
der, bl.a. afheengig af timetal og graden af frivillighed.

Ifelge Rasmussen et al. (2021) er det isaer studerende, tilbagetrukne, ufag-
leerte, kvinder, migranter og personer under 29 ar, der har marginalt deltidsar-
bejde. Det fremgar desuden, at marginalt deltidsansatte iseer er ansat inden
for hotel og restauration, kreative erhverv og detailhandel (Rasmussen et al.,
2021).

Den danske teenketank Cevea har udarbejdet en ny kortlagning af 18-29-
arige i atypisk beskaeftigelse pa baggrund af en spergeskemaundersggelse.
Kortleegningen viser, at der er en stor andel af danske unge, der har deltidsar-
bejde, nemlig 42 pct. For unge, der har arbejde som hovedbeskaeftigelse, dre-
jer det sig om 19 pct. Deltidsarbejde er her defineret som en normal arbejdstid
pa 30 timer eller derunder (Cevea, 2021). Det fremgar dog ikke i hvilket om-
fang, der er tale om marginalt deltidsarbejde, altsé arbejde under 15 timer pr.
uge.

Unge med atypiske ansattelser som fx deltidsarbejde oplever starre jobusik-
kerhed og har faerre lanmodtagerrettigheder end unge med standardiserede
ansaettelser. Der er ifglge denne undersggelse en del unge, der i deres anseet-
telse har usikre ansaettelsesvilkar (Cevea, 2021).

3 Greensen ved de 15 timer er et valg. Et marginalt deltidsarbejde kan defineres ved et andet timetal i
andre nationale kontekster.
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Nicolaisen m.fl. (2019) samler de forskellige rammer for deltidsarbejdet og be-
tydningen for den person, der arbejder deltid under de givhe rammer.

- Den ligestillede deltidsansatte er kendetegnet ved, at deltidsarbejdet
er frivilligt, kvaliteten i arbejdet er hgj, og de har en social beskyttelse
pa lige fod med de personer, der har en fuldtids anszettelse. Her er fx
typisk tale om kvinder ansat i den offentlige sektor.

- Den semi-sikrede deltidsansatte er kendetegnet ved, at deltidsarbej-
det er frivilligt, mens arbejdsvilkdrene og den sociale sikring er nogen-
lunde. Her er ogsa typisk tale om kvinder, der prioriterer familien og
derfor ikke far kampet sig til ordentlige vilkar.

- Den transitionelle deltidsansatte arbejder frivilligt pa deltid, men har
darlige arbejdsvilkar og ringe social sikring. Det kan typisk veere unge
studerende, der i en periode af deres liv arbejder pa en marginal deltid,
fordi hovedbeskaeftigelsen ligger et andet sted (jf. ogsa Cevea 2021)

- Den underbeskaeftigede deltidsansatte har samme arbejdsvilkar som
en fuldtidsansat, men har et gnske om at arbejde fuld tid, hvilket ikke
er muligt, fx pa baggrund af virksomhedens darlige ekonomi (lisge,
2016).

- De deltidsansatte, som Nicolaisen m.fl. beskriver, er / fare for at blive
marginaliseret. De vil typisk veere i samme situation som den transiti-
onelle deltidsansatte, men her er der ikke tale om, at deltidsarbejdet er
en bibeskaeftigelse. Her er der tale om voksne mennesker med behov
for en forsergelse. Ifglge Nicolaisen m.fl. kan et lands beskaeftigelses-
politik ydermere veere med til at skabe denne gruppe, hvis landets be-
skaeftigelsesindsatser gar via smajob. Faren er, at smajobbene i stedet
for en traeedesten bliver til en permanent ansaettelse, og sé kan det
blive til en marginaliseret gruppe.

- Den marginaliserede deltidsansatte har ufrivilligt deltid og har som re-
gel darlige arbejdsvilkar og ringe beskyttelse. Sddanne deltidsbeskaef-
tigedes mulighed for at forbedre deres situation er ikke stor (Nicolai-
sen, Kavli & Jensen, 2019, llsge & Larsen, 2021c).

| dette afsnit er det de to sidste grupper, der er i fokus: Den gruppe med del-
tidsarbejde, der er i fare for at blive marginaliseret, og den gruppe, der er mar-
ginaliseret.

Motiver, muligheder og risici
Ifelge den udvalgte litteratur er der stor forskel pa de motiver, der ligger til

grund for det marginale deltidsarbejde og dermed ogsa for de muligheder og
risici, der ligger implicit i den marginale deltid. Ifalge Bjork m.fl. (2020) gar der
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en lige linje fra den enkeltes motiv til deltidsarbejde, og sa hvilke konsekven-
ser deltidsarbejdet har for den enkelte. Sofia Bjérk m.fl. (2020) opregner for-
skellige motiver for deltidsarbejde (Bjork, Larsson & Lundberg, 2020):

Et helt afggrende parameter for konsekvenserne er, om der er tale om frivilligt
eller ufrivilligt marginalt deltidsarbejde. Nar der er tale om et frivilligt valg, sa
kan de bagvedliggende motiver ifalge Bjork m.fl. primaert veere, at den enkelte
lenmodtager kombinerer de fa timer med andre aktiviteter enten pa arbejds-
markedet eller i uddannelsessystemet.

En anden gruppe af lanmodtagere, der har et deltidsarbejde pa fa timer, udge-
res af personer, hvor det at have fa timer opleves som en nadvendighed, men
ikke nedvendigvis som frivilligt. Det kan dreje sig om de personer, der fx pa
grund af fysiske eller psykiske udfordringer kun kan klare fa timer, herunder
0gsa sma deltidsjob i forbindelse med en beskaftigelsesindsats.

Endelig er der en gruppe, der oplever det marginale deltidsarbejde som ufrivil-
ligt. Det kan veere tilfeldet, nar et midlertidigt marginalt deltidsarbejde er ble-
vet permanent, eller nar arbejdsgiverne ikke udbyder flere timer. Dette vides
der tilsyneladende mindre om.

Pointen i studierne af marginalt deltidsarbejde er, at motiverne kan veaere for-
skellige. Uanset om der er tale om et frivilligt eller et ufrivilligt valg, kan den
marginale deltid have nogle konsekvenser for den enkeltes oplevelse af tryg-
hed péa laengere sigt. Et valg af marginalt deltidsarbejde kan pé kort sigt ople-
ves som et rationelt frivilligt valg, men valget kan fa nogle negative konse-
kvenser pa sigt, hvis fx det marginale deltidsarbejde bliver permanent frem for
blot midlertidigt (Nicolaisen, Kavli & Jensen, 2019, lisge & Larsen, 2021c, Bjork,
Larsson & Lundberg, 2020).

P& tveers af de udvalgte studier fremhaeves felgende risici i forbindelse med
marginalt deltidsarbejde:

- Jobusikkerhed - utryghed i forhold til varigheden af den aktuelle be-
skeeftigelse (Fullerton, Dixon & McCollum, 2020, Rasmussen et al.,
2019)

- Indkomstusikkerhed - fa timer giver ikke mulighed for selvforsergelse
(llspe, 2016, Nicolaisen, Kavli & Jensen, 2019, Rasmussen et al., 2019)

- Beskeaeftigelsesusikkerhed - utryghed i forhold til muligheden for at fa
en ny beskeeftigelse ved ledighed (llsge & Larsen, 2021c, Rasmussen
et al., 2019)

- Manglende forudsigelighed i antallet af arbejdstimer og arbejdsti-
mernes placering (Ingelsrud, Hansen & Underthun, 2020)

- Usikkerhed i forhold til tilbagetraekning pa grund af manglende pension
(llspe & Larsen, 2021c)
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3.2

- Usikkerhed i forhold til muligheden for mobilitet pa arbejdsmarkedet -
er den marginale deltidsansaettelse en traedesten, eller bliver den per-
manent (Nicolaisen, Kavli & Jensen, 2019, Cevea, 2021, Nielsen et al.,
2019)

Videnshuller
| en dansk kontekst ser det ud til, at vi umiddelbart mangler viden om:

- Udviklingen i forekomsten af marginale deltidsjob afhaengigt af fx ud-
dannelse og branche

- Undersegelser af arsagerne til ufrivillig marginal deltid

- De processer, der forer til, at det frivillige deltidsjob bliver til en perma-
nent beskeaeftigelse med deraf falgende negative konsekvenser

- Undersggelser af, om marginal deltid reelt kan veere er en treedesten
hen imod flere timer og bedre jobs, og hvornar den marginale deltid
ender med at vaere et sakaldt dead end-job

- Deltidsjob pa meget fa timer bliver i stor udstraekning brugt i den dan-
ske beskaeftigelsesindsats. Skal sddanne sma deltidsjob ses som frivil-
lige eller ufrivillige, og er der en fare for en egentlig marginalisering af
den enkelte pa sigt?

Tidsbegraensede anseettelser

Som allerede beskrevet i indledningen til dette kapitel vil der vaere overlap
mellem de udvalgte atypiske anseettelsesformer, der beskrives i dette kapitel,
men der vil ogsa veere forskelle (Ingelsrud, Hansen & Underthun, 2020).

En tidsbegraenset ansaettelse er karakteriseret ved a) at have en slutdato, eller
b) at ansaettelsen opharer, nar en bestemt opgave er lgst, eller finansieringen
opherer (typisk ved projektansaettelser). En tidsbegraenset anseettelse kan
veere en ansattelse pa fuldtid med de rettigheder, der felger med en ordinaer
ansaettelse. En tidsbegraenset ansat vil ofte vaere ansat pa den arbejdsplads,
hvor arbejdet skal udferes. Den tidsbegransede ansatte kan dog ogsa veere
tilknyttet et vikarbureau, hvor det er vikarbureauet, der er arbejdsgiveren,
mens arbejdet stadig foregar pa den arbejdsplads, hvor opgaven eller arbejdet
skal lgses. | sidstnaevnte tilfeelde kan det diskuteres, om der er tale om en
tidsbegreenset ansaettelse, hvis vikarbureauet er forpligtet til at finde et nyt vi-
kariat straks efter et vikariats udleb (llspe & Larsen, 2021c, Rasmussen et al.,
2019).
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Rasmussen m.fl. (2019; 2021) har pa baggrund af den danske del af Arbejds-
kraftundersegelsen (AKU) undersagt, hvor stor en andel af de danske lanmod-
tagere der er ansat pé tidsbegraensede kontrakter (inklusiv ansatte i vikarbu-
reauer). De kommer frem til, at det drejer sig om cirka 10 pct. af den danske
arbejdsstyrke i 2015 (Rasmussen et al., 2019, Rasmussen et al., 2021).

Hvem arbejder i tidsbegraensede ansattelser, og hvor arbejder
de?

Studierne af tidsbegraensede ansatte pa arbejdsmarkedet viser, at der er tale
om en heterogen gruppe.

De grupper, der i hgjere grad end andre grupper har tidsbegraensede kontrak-
ter er unge, kvinder, ufaglaerte og lanmodtagere med anden etnisk baggrund.
De brancher, der primaert benytter sig af tidsbegreensede anseettelser, er so-
cial- og sundhedssektoren, de kreative erhverv samt undervisningssektoren,
herunder ogsa universiteter (llsge & Larsen, 2021c, Rasmussen et al., 2021).

En norsk undersegelse viser, at der ogsa er tale om en heterogen gruppe, nar
man ser pa de tidsbegraensede ansattes uddannelsesniveau. For eksempel har
26 pct. en gymnasial uddannelse som hgjeste fuldfgrte uddannelse, 5 pct. har
kun grundskole, mens 54 pct. har en videregaende uddannelse (Ellingsen,
2018). Umiddelbart er der ikke fundet tilsvarende opgarelser pa danske data.

Motiver, muligheder og risici

| AKU findes et spargsmal om, hvilke motiver Ianmodtagerne har for at arbejde
tidsbegreenset: 43 pct. af de personer, der har en tidsbegreenset anseaettelse,
kunne ifglge besvarelserne fra AKU ikke finde en permanent anseettelse, mens
38 pct. kombinerer en tidsbegraenset ansaettelse med studier. Tallene er fra
2015 (llsge & Larsen, 2021c, Rasmussen et al., 2019).

Det er séledes vigtigt at fremhaeve, at de tidsbegraensede ansaettelser lige-
som den marginale deltid er en mulighed for den enkelte til ogsa at gere andre
ting, fx at fuldfgre en uddannelse.

Ellingsen m.fl. (2018) har set pa den gruppe af tidsbegraensede ansatte, der
arbejder i vikarbureauer, med seerlig henblik pa at undersege motiverne for
denne form for ansasttelse (Ellingsen, 2018).

De kommer frem til forskellige former for motiver, hvoraf det skal fremhasves,
at den tidsbegransede ansattelse pa en arbejdsplads giver den enkelte en
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mulighed for at vise sig frem for en arbejdsgiver, hvilket opleves som en
chance for at fa et permanent job. Derudover ses den tidsbegraensede ansaet-
telse som en mulighed for overhovedet at fa en bro ind pé arbejdsmarkedet
for mennesker, der har sveert ved at komme ind pa arbejdsmarkedet. Et vika-
riat giver ogsé mulighed for at snuse til et omrade for unge mennesker, der
endnu ikke har valgt fx uddannelse eller retning pa arbejdsmarkedet (Elling-
sen, 2018).

Svalund og Nielsen (2017) har undersagt, om tidsbegraensede ansaettelser fo-
rer til mere permanent anszettelser. Analysen, der er foretaget pa norske AKU-
data, viser, at sandsynligheden for, at en tidsbegraenset anseaettelse farer til en
mere permanent beskaeftigelse er lav, saerligt for unge og for lavtuddannede.
En tidsbegraenset ansattelse ma sdledes betragtes som en usikker treedesten
til en mere permanent beskaeftigelse (Svalund & Nielsen, 2017)

Problemet er saledes ligesom med den marginale deltid: At en atypisk be-
skeeftigelse, som den enkelte betragter som en traedesten, kan blive en per-
manent made at veere ansat pa. Dog skal det her fremhaeves, at en tidsbe-
greenset stilling bade indkomst- og indholdsmaessigt kan veere pa niveau med
en fast stilling.

Utrygheden er saledes hgj i forhold til job- og beskaeftigelsessikkerhed, men
pa kort sigt mindre i forhold til indkomstsikkerhed. Tal fra AKU viser endvi-
dere, at ansatte i tidsbegraensede stillinger i Danmark har relativt lange an-
saettelser, fx i et barselsvikariat og ofte i den offentlige sektor, hvor rammer
og indhold er pa et hejt niveau (llsge & Larsen, 2021c, Rasmussen et al., 2019).

Andre danske studier af de tidsbegraensede anseettelser ser yderligere risici
forbundet med denne ansaettelsesform.

Gleerup m.fl. (2018) og Jacobsen (2018) har via kvalitative studier undersggt,
hvad det betyder for akademikere udelukkende at f& projektansaettelser, der
opharer, nar ressourcerne opharer (Gleerup et al., 2018, Jakobsen, 2018).
Begge studier fremhasver, hvordan akademikere ansat i tidsbegraensede stil-
linger keemper for at bevare og udvikle deres faglighed. Dette vanskeliggares,
fordi de bliver gjort ansvarlige for deres egen kompetenceudvikling samtidig
med, at de skal keempe for en yderligere finansiering, der kan forleenge deres
ansezettelse.

Derudover giver en tidsbegraenset ansaettelse en oplevelse af manglende kon-
trol og forudsigelighed over egen arbejdsmarkedssituation. Det ger det van-
skeligt at tage beslutninger, der har betydning for ens liv, fx om at etablere en
familie eller kabe et hus. Gleerup m.fl. ser tegn p4, at usikkerheden udlgser
stress og sygdom hos denne gruppe af tidsbegraensede ansatte (Gleerup et
al., 2018)
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3.2.3

Ellingsen m.fl. ser bredere pé gruppen og fremhaever, at en risiko ved tidsbe-
graensede ansaettelser er, at det signalerer en lav ansaettelighed (employabi-
lity) over for en potentiel arbejdsgiver, sa selv om den enkelte ser den tidsbe-
graensede ansattelse som en traedesten, vil arbejdsgiverne maske i hgjere
grad betragte det som dekvalificerende, at man ikke har kunnet f& en fast stil-
ling (Ellingsen, 2018).

Dette bakker Alfonsson (2022) op om i en helt ny svensk bog om det utrygge
arbejdsliv (Alfonsson, 2022). Alfonsson konkluderer, at tidsbegreensede an-
saettelser kan betyde, at den enkelte dekvalificeres, fordi den tidsbegraensede
ansatte ikke tilbydes efteruddannelse og/eller kompetenceudvikling. Dermed
falder den tidsbegreensede ansattes ansaettelighed (employability). Det kan
gere det vanskeligere at opna en fast stilling og dermed formindske den
utryghed, den tidsbegransede ansatte oplever (Alfonsson, 2022).

Videnshuller

| flere af de studier, hvor der inddrages flere typer af atypiske anseaettelsesfor-
mer, indgar den tidsbegraensede ansaettelse. Den tidsbegraensede ansaettelse
kan udelukkende afdaekkes via spargeskemaundersagelser, fordi der ikke fin-
des oplysninger om, hvorvidt en anseettelse er fast eller midlertidig i regi-
strene, se ogsa kapitel 2. Et opher af anszettelse kan have mange arsager. Det
er ogsa kun spgrgeskemaundersggelser, der kan afdeekke, om der er tale om
et frivilligt eller ufrivilligt valg af ansaettelsesform. Opgegrelser i AKU er derfor
centrale og er da ogsa anvendt i de fleste studier, se ogsa kapitel 2, men AKU
kan ikke anvendes til at afdeekke de mere kvalitative aspekter af de tidsbe-
graensede anseettelser.

Tidsbegreensede ansaettelser ser ud til at veere et kendt faanomen pa akade-
miske arbejdspladser. Tidsbegraensede ansattelser findes ogsa for andre ud-
dannelsesgrupper, hvilket dog ikke ser ud til at vaere sa velbeskrevet. Der
mangler kvalitative studier af falgende spargsmal:

- Hvilke konsekvenser har en tidsbegranset ansaettelse for andre grup-
per i form af den beskrevne dekvalificering, som péa sigt kan have be-
tydning for anseetteligheden?

- Hvilke konsekvenser har denne ansasttelsesform for indkomst-, be-
skeeftigelses- og jobtrygheden?

- Forlgbsstudier har vist, at en tidsbegraenset ansaettelse ikke er en sik-
ker vej til en permanent ansaettelse. Hvilke processer ligger bag dette?

28



3.3

3.3.1

Nultimerskontrakter og tilkaldevikarer

Nultimerskontrakter er en ansaettelsesform uden et garanteret antal timer. An-
saettelsesformen kaldes typisk for tilkaldevikarer, nar det drejer sig om den of-
fentlige sektor®. llsge og Larsen (2021b) papeger i en kronik, at det ikke er mu-
ligt at opgere antallet, der har denne form for ansaettelse, ved hjalp af eksi-
sterende datakilder (llsge & Larsen, 2021b), se ogsa kapitel 2.

Ingelsrud m.fl. (2020) papeger i deres undersggelse af atypiske anseettelses-
former i Norge, at nultimerskontrakter (i nogle tilfaelde ogsé kaldet tilkaldevi-
karer) bade afviger pa leengden af anszettelsen og i antallet af timer i forhold
til en ordineer ansaettelse pa arbejdsmarkedet. Nultimerskontrakter mé ifalge
Ingelsrud betragtes som den mest usikre anseettelsesform, hvor hverken ind-
komsten, jobbet eller beskaeftigelsen er sikret, hvilket giver en maksimal
utryghed (Ingelsrud, Hansen & Underthun, 2020).

Cevea har via et spgrgeskema forsggt at kortleegge omfanget af nultimers-
kontrakter. Via en survey til et repraesentativt udsnit af danske lanmodtagere
nar de frem til, at 300.000 danskere er ansat pa nultimerskontrakter, hvilket
svarer til ca. 10 pct. af lanmodtagere i Danmark. Af disse personer har ca.
halvdelen denne anseettelsesform som primaer beskaeftigelse (Frandsen, Jen-
sen & Ngrgaard, 2021, Jensen & Ngrgaard, 2021). Opg@arelsen har dog veeret
kritiseret for at overvurdere det opgjorte antal (Schneider, 2021). Cevea argu-
menterer derimod for, at de snarere under- end overvurderer antallet (Nar-
gaard, Bruun & Jensen, 2021), se ogsa kapitel 2.

Hvem arbejder som tilkaldevikarer og pa nultimerskontrakter,
og hvor arbejder de?

Ifelge llsge og Larsen (2021) findes tilkaldevikarer uden garanterede timer ty-
pisk inden for det offentlige omrade inden for sundhedssektoren, uddannel-
sessektoren og socialsektoren, hvor de bruges ved et akut opstaet behov. De
tre sektorer er kendetegnet ved, at der skal indkaldes vikarer ved fx sygdom,
da et minimumsfremmeade er nedvendigt.

Nultimerskontrakter findes szerligt inden for hotel- og restaurationsbranchen,
hvor de typisk anvendes i forhold til fx seesonudsving (llsee & Larsen, 2021b). |
forbindelse med et dansk casestudie fra et hotel viste det sig fx, at ud af 300
ansatte, sa var de 140 fastansatte pé fuldtid, mens de resterende 160 var pa

4 Forskellen p& nultimerskontrakter og tilkaldevikarer er ikke tydelig, men det danske ord ‘tilkaldevikar’
bruges tilsyneladende i den offentlige sektor om den gruppe af ansatte, som bliver kaldt ind ved
akut sygdom, mens nultimerskontrakter i hgjere grad ser ud til at blive brugt i den private sektor in-
den for rengering og hotel og restauration.
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3.3.2

nultimerskontrakter (Bach et al., 2021). llsge & Larsen papeger, at denne an-
saettelsesform (tilkaldevikarer og nultimerskontrakter) altid har veeret en inte-
greret del af det danske arbejdsmarked, men at forekomsten heraf formentlig
er stigende (llsge & Larsen, 2021b).

Ceveas undersggelse indikerer, at det primaert er unge og gamle, der har nulti-
merskontrakter. Ser man pa de, der har nultimerskontrakter som primaer be-
skeaeftigelse, falder bade de unges og de aldres andel (Bruun, Jensen & Neor-
gaard, 2021).

To caseanalyser fra henholdsvis et dansk hotel og en dansk aldrepleje viser,
at det primeert er ufagleert arbejdskraft, der ansat pa henholdsvis nultimers-
kontrakter og som tilkaldevikarer (Bach et al., 2021, Hedenus & Rasmussen,
2021).

Motiver, muligheder og risici

llsge og Larsen (2021b) papeger i en kronik, som de har skrevet pa baggrund
af deres forskning inden for omradet, at ansaettelser uden garanterede timer
typisk varetages af personer, der har en anden hovedbeskeeftigelse som fx
studie eller andet job. Motivet vil derfor vaere muligheden for selv at kunne til-
retteleegge sit arbejde forstaet pa den made, at man kan vaelge vagter til og
fra. Det giver en stor fleksibilitet for den enkelte. Dertil kommer, at timelgnnen
kan veere hgjere end ved en fastansaettelse. | disse tilfaelde tilbyder arbejdsgi-
verne en hgjere lgn for at kompensere for den manglende garanti for timer og
forudsigelighed (llsge & Larsen, 2021b).

Ceveas spargeskemaundersggelse indikerer, at personer pa disse typer af
kontrakter i nogle tilfaelde ikke — som mange andre lanmodtagere - har ret til
Ion eller sygedagpenge under sygdom, ret til Ian eller barselsdagpenge ved
barsel eller foraeldreorlov eller ret til dagpenge ved ledighed (Frandsen, Jen-
sen & Ngrgaard, 2021, Jensen & Nargaard, 2021).

Det giver sig selv, at nar man ikke er garanteret et fast antal timer, sa vil ind-
komstusikkerheden vaere stor. Mange af de risici, der er beskrevet vedr. de
personer, der er ansat i en marginal deltid i afsnit 3.1.2., vil ogsa gaelde for an-
satte pa nultimerskontrakter.

Den norske undersggelse af Ingelsrud m.fl. (2020) opregner fglgende usikker-
heder ved anseettelsen som typisk tilkaldevikar uden garanterede timer (In-
gelsrud, Hansen & Underthun, 2020):

= De oplever ringe jobkvalitet
« De oplever darlige udviklingsmuligheder
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3.3.3

» De far sjeeldent brugt deres kompetencer pa jobbet

= De oplever ringe forudsigelighed i forhold til, hvornar de skal arbejde
= De har ringe indkomstsikkerhed

= De har ringe job- og beskaeftigelsessikkerhed.

Man kan opsummere, som det ogsa var tilfaeldet med de Ianmodtagere, der er
ansat pa en marginal deltid, at for mange vil ansaettelsesformen blive betrag-
tet som noget midlertidigt. Problemerne opstar nar denne midlertidighed gar
hen og bliver permanent, fordi det kan fgre til marginalisering og utryghed.

Videnshuller

Ansatte pa nultimerskontrakter er den beskaeftigelsesform, der i en dansk og
nordisk kontekst vides mindst om, fordi gruppen er svaer at kortlaegge kvanti-
tativt. Cevea har gjort fors@get, men fik kritik af deres metode (Ngrgaard,
Bruun & Jensen, 2021).

Der er praesenteret enkelte danske og nordiske studier, der kvalitativt har af-
daekket brugen af nultimerskontrakter i forskellige sektorer. Flere af den type
studier vil kunne afdaekke bade motiver og risici for den enkelte og i seerdeles-
hed eventuelle forskelle afhaengig af fx uddannelse og sektor. Der er forment-
lig stor forskel pa, om man skal have suppleret sin SU, eller man skal leve af fx
et tilkaldevikarjob.

| den forbindelse kunne det veaere relevant at afdeekke, om der er forskel pa en
offentlig og en privat anseettelse uden garanteret timetal. Er der fx mindre sik-
kerhed forbundet med at veere tilkaldevikar i en daginstitution end at have en
nultimerskontrakt pa et hotel?

Den norske undersggelse konkluderer, at der generelt er tale om darlig
jobkvalitet og manglende brug af kompetencer (Ingelsrud, Hansen & Under-
thun, 2020). Hvordan ser det ud i Danmark?

| afsnittet om marginal deltid og i afsnittet om tidsbegraensede anseettelser
blev to centrale videnshuller fremhaevet, som ma antages ogséa at gaelde for
ansatte uden garanterede timer:

- Arbejdsmarkedskarrieren som ansat pa nultimerskontrakter — er der
tale om en frivillig midlertidig ansaettelsesform, eller er det en ufrivillig
permanent ansaettelsesform med de risici, der er forbundet hermed?

- Manglende brug af kompetencer, manglende tilbud om kompetence-
udvikling og manglende vedligeholdelse af kompetencer ger pa sigt
ansaettelsesformen dekvalificerende. Hvilke konsekvenser har det for
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den enkelte og for jobbet, vedkommende udfarer fx som tilkaldevikar i
en velfeerdsinstitution?
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4.1

Platforms- og
freelancearbejde

Dette kapitel har til formal at give et indblik i den eksisterende viden om plat-
forms- og freelancearbejde og den eventuelle utryghed, der kan veere forbun-
det hermed. Desuden er formalet at identificere videnshuller pa disse omra-
der.

| afsnittet har vi med afseet i den eksisterende litteratur skitseret:

hvad man forstar ved platforms- og freelancearbejde

hvor udbredt det er

hvem der udfgrer denne form for arbejde, og hvor det typisk udferes
hvilke motiver, muligheder og risici der forbundet med denne form for ar-
bejde.

Der findes en del litteratur om platformsarbejde, mens den fundne litteratur
om freelancearbejde specielt i en dansk kontekst er mere begraenset, se ogsa
afsnit 4.4. De kilder om platformsarbejde, som vi har valgt iseer at anvende i
denne forbindelse, er en dansk rapport, der har samlet resultater fra en lang
raekke forskningsprojekter om platformsgkonomien i Danmark (llsge & Larsen,
2022), og et svensk kapitel om 'gigarbetare’ (Alfonsson, 2022). De valgte kil-
der om arbejdet som freelancer er udvalgte dele af lisge & Larsen (2021c), der
handler om atypisk beskaeftigelse i Norden, og en norsk rapport, der bl.a. er
baseret pa et kvalitativt studie (Ramborg, Mdsesdottir & @streng, 2017).

Definition, afgraensning og udbredelse

Indledningsvis skal bemaerkes, at platforms- og freelancearbejde overlapper i
den forstand, at freelanceres arbejde kan finde sted via en platform.

En platformsarbejder er en person, der tjener penge pa at udfere en arbejds-
opgave, som er formidlet online (llsge & Larsen, 2022).

De opgaver, som platformsarbejdere lgser, er ifalge Alfonsson (2022) ikke

nye. Det nye bestar i, hvordan man far arbejdet (via en digital platform), hvor-
dan arbejdet styres (ofte via algoritmer), og hvordan arbejdsbetingelserne er,
herunder bl.a. at der er tale om opgave- frem for jobaflenning. Nar opgaven er
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lest, m& man lede efter nye opgaver online. De digitale platforme tager en af-
gift for at formidle opgaver.

Ifelge Ramborg m.fl. (2017) er en freelancer ligeledes en person, der modtager
betaling for at Igse en opgave, dvs. at der ogsa her er tale om opgave- frem
for jobaflenning. Hvis freelanceren har faet opgaven online, indgar vedkom-
mende i gruppen af platformsarbejdere (se ogsa nedenfor).

Vi skelner her mellem tre typer af platformsarbejde — en sondring, der bl.a. har
betydning for len og arbejdsvilkar. De tre typer, der er alle omfatter opgaver,
som formidles online, er (llsge & Larsen, 2022, Alfonsson, 2022):

»  Gig-arbejde: Arbejdsopgaver omfatter smaopgaver, som udferes i den
fysiske verden.

» Crowd-arbejde: Arbejdet omfatter opgaver, der udfares pd computer og
bestar som regel i at udfere meget kortvarige, enkle opgaver.

= Freelancearbejde: Arbejdsopgaver omfatter stgrre udviklings- og konsu-
lentopgaver. Der kan veere tale om opgaver, der udfares online pa di-
stancen, eller opgaver, hvor freelanceren mader op fysisk og arbejder
hos kunden i en kortere eller lzengere periode.

Traditionelt betragtes beskeaeftigede enten som lsnmodtagere eller selvstaen-
dige, men platformsarbejdere og freelancere befinder sig i en grézone: Plat-
formsarbejdere har typisk hverken en arbejdsgiver eller ansatte, og kunden el-
ler den platform, der formidler opgaven, har som hovedregel ikke arbejdsgi-
veransvar. For freelancere geelder det, at de oftest betragtes som soloselv-
staendige. Men de kan ogsa veaere ansat pa korttidskontrakt hos en kunde eller
i et freelancebureau, der i en dansk kontekst er blevet etableret af hhv. Tek-
nisk Landsforbund og HK (Hedenus & Nergaard, 2021, Larsen & lisge, 2021b).

Enkeltstdende opgerelser af omfanget af platformsarbejde for hhv. 2017 og
2019 tyder pa, at knap 1 pct. af de 15-74-arige har solgt deres arbejdskraft via
en arbejdsplatform. Det vil sige, at udbredelsen af platformsarbejde dels er re-
lativt begraenset, dels ser ud til at ligge pa et stabilt niveau i disse ar (llsge &
Madsen, 2017, lisge, Larsen & Bach, 2021, lisge & Larsen, 2021d, llsge & Lar-
sen, 2022). Det anvendte datamateriale gor det ikke muligt at afdaekke, hvor
udbredt de tre typer af platformsarbejde er (llsge & Larsen, 2022).

Ifglge llsge og Larsen (2021a) arbejder knap 5 pct. af de beskaeftigede free-
lance - et tal, der har ligget relativt stabilt i de seneste 20 ar. Opgerelsen er
baseret p&, hvor mange der er soloselvstandige (Rasmussen et al., 2021, lisge
& Larsen, 2021a). Imidlertid ser arbejdet som freelancer ud til at vaere under
forandring: Freelancearbejdet udferes i dag ofte af 'kombinaterer’, der kombi-
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4.2

nerer forskellige beskaeftigelsesformer, fx bade et vikarjob og et deltidsjob el-
ler bade en tidsbegraenset stilling og egen virksomhed. Eksistensen af plat-
forme betyder desuden, at supplerende indtaegt som freelancer er blevet
langt mere tilgeengelig. Det er vanskeligt at indfange de nye former for free-
lancearbejde med eksisterende datakilder (llsge & Larsen, 2021a).

Hvem udfarer platforms- og freelancearbejde,
og hvor udfares det?

Opgarelser for 2017 og 2019 over karakteristika ved den gruppe af personer,
der tjener penge via digitale platforme i Danmark, viser, at de er nogenlunde
ligeligt fordelt pa ken, mens udleendige, studerende og personer uden be-
skaeftigelse uden for platformen er overrepraesenteret i gruppen. Hver tredje
af platformsarbejderne er studerende, hver ottende er udleending, og hver 10.
har ikke beskaftigelse uden for platformen. Det fremgar desuden, at lavind-
komstgrupper er overrepraesenteret. Omkring 40 pct. af disse personer befin-
der sig i det laveste indkomstkvartil (Ilsge & Madsen, 2017, llsge, Larsen &
Bach, 2021, lisge & Larsen, 2021d, lisge & Larsen, 2022).

Der er tegn pa, at indkomsten via arbejdsplatformene typisk bruges som sup-
plerende indteegtskilde. Op mod tre ud af fire tjener mindre end 25.000 kr. ar-
ligti hhv. 2017 og 2019 (llsge & Larsen, 2022).

Gig-arbejde udfgres ofte inden for privat service og typisk inden for det lavt-
lennede, ufagleerte omrade. Eksempler er mad- og vareudbringning (som
Wolt), rengaring i private hjem, tjenerarbejde og bgrnepasning.

For crowd-arbejde geelder, at det ofte udferes af arbejdstagere i andre lande,
end hvor kunden befinder sig. Arbejdet kraever typisk ikke saerlige faerdighe-
der. Eksempler er sdkaldt 'klikarbejde’ som fx smaopgaver inden for kontorfa-
gene (llsge & Larsen, 2022, Alfonsson, 2022).

Freelancearbejde udferes typisk af hgjtuddannede eller hgjtspecialiserede
selvstaendige (fx IT-specialister eller tolke) (llsge & Larsen, 2022). Norske op-
gerelser peger p3, at freelancere iszer findes inden for kulturelle, faglige, vi-
denskabelige og tekniske tjenesteydelser (Ramborg, Mdsesdottir & @streng,
2017).

5 Ved ‘klikarbejde’ aflannes man per klik pd en computer (llsge & Madsen, 2017).
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Motiver, muligheder og risici

Beskaeftigelse som freelancer indebaerer autonomi og selvbestemmelse, nar
det geelder arbejdsbetingelser. Desuden kan det fungere som en opleeringspe-
riode fer man overgar til at drive selvstaendig virksomhed (Hedenus & Ner-
gaard, 2021). | trad hermed er den primaere drivkraft for freelancere ifglge
Ramborg m.fl. (2017) muligheden for frihed, fleksibilitet og for at realisere
egne dremme og planer. Tilsvarende er et feellestraek pa tvaers af de forskel-
lige typer af platformsarbejde, at stor fleksibilitet i arbejdet betragtes som en
central fordel (llsge & Larsen, 2022). Den store fleksibilitet betyder bl.a. (lisge
& Larsen, 2022, Alfonsson, 2022):

at det er let komme i gang med platformsarbejde uanset baggrund og
tidligere beskaeftigelse, dvs. at arbejdet er tilgeengeligt for nye grupper
af arbejdstagere og i nye brancher. Isaer gig- og crowd-arbejde kan
veere lettere tilgaengeligt for personer uden de store kompetencer og er-
faring, fx udleendige uden danskkundskaber.

at man selv kan bestemme, hvornar man skal arbejde, hvilket bl.a. gar
det muligt at kombinere platformsarbejde med andre forpligtelser, her-
under andet arbejde og forpligtelser i forhold til familien. Det kan ogséa
veere en stor fordel for fx sygemeldte og folk med diagnoser at kunne
stemple ud og ind i Igbet af dagen i takt med svingende helbred.

Der er imidlertid ogsé en raekke udfordringer forbundet med platforms- og
freelancearbejdet. Nogle vaesentlige udfordringer er naavnt nedenfor.

En udfordring er job- og indkomstusikkerhed: Det kan veere svaert at forud-
sige, hvor mange arbejdstimer man far, og dermed hvor meget man tjener som
platformsarbejder eller freelancer. Indtjeningen for arbejdet er desuden i
mange tilfeelde relativt lav sammenlignet med indtjening for tilsvarende ar-
bejde for fastansatte, hvilket bl.a. skyldes konkurrence om opgaverne. Lav
indtjening kan veere medvirkende til, at platformsarbejde i Danmark typisk er
en supplerende indteegtskilde. Lav indtjening kan ogsa gere det sveert at have
rad til at veere syg eller holde ferie. P& lang sigt kan det ga ud over muligheden
for at spare op til fx pension (llsge & Larsen, 2022, Alfonsson, 2020, Ramborg,
Modsesdottir & @streng, 2017).

Usikkerheden om, hvor meget arbejde man far, bidrager sammen med usikker-
hed om, hvornar opgaver dukker op, til en anden udfordring: Det kan veaere
sveert at adskille arbejde og fritid. En medvirkende arsag er, at man potentielt
skal bruge meget ubetalt tid pa at f& arbejdsopgaver. | sa fald kan det i praksis
blive sveert at udnytte fleksibiliteten: Hvis man vil optimere muligheden for at
tjene penge, skal man bruge forholdsvis meget ubetalt tid pa at veere klar til at
arbejde og lede efter arbejde (Alfonsson, 2022).
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4.4

En tredje udfordring er den feromtalte uklarhed om, hvorvidt platformsarbej-
dere og freelancere er soloselvstaendige eller Ianmodtagere. Denne uklarhed
foreger risikoen for, at disse grupper "falder mellem stolene” i forhold til social
sikring, dvs. at skonomiske og juridiske risici individualiseres (llsge & Larsen,
2021c). | de tilfeelde hvor platformsarbejdere og freelancere ikke opfylder kri-
terierne for at veere lgnmodtager, flyttes risikoen i arbejdet fra arbejdsgiver til
den enkelte. Dermed er de selv ansvarlige for forsikringer i forhold til ansvar
og ulykke og er ofte ikke deekket af eller har sveert ved at ansege om sociale
bidrag som pension, dagpenge, sygedagpenge og ferie. Ifglge lispe & Larsen
(2022) er platformsarbejdere ikke ngdvendigvis bevidste om dette eller synes
ikke, at det er vigtigt. Et potentielt stort problem er, at arbejdet ikke er forsik-
ret. Dette kan have alvorlige konsekvenser i tilfaelde af fx en arbejdsulykke.
Problemet i forhold til sociale bidrag kan veere mindre i de tilfeelde, hvor plat-
forms- eller freelancearbejdet er en midlertidig, supplerende indtaegtskilde.

Der er tegn p3, at vilkarene for platforms- og freelancearbejde forbedres.
Dannelsen af freelancebureauer, der ‘ansaetter’ freelancere uden timetal, bety-
der starre sikkerhed og feerre administrative udfordringer (lisge & Larsen,
2021a). Desuden deekker dansk arbejdsmarkedslovgivning, der hovedsagligt
vedrgrer lenmodtagere, i stigende grad selvstaendige (Rasmussen et al.,
2021). Endvidere er der udviklet forskellige typer af tiltag i Danmark (af lisge &
Larsen (2022) benaevnt hhv. Overenskomstmodellen og CVR-modellen) i for-
hold til nogle af platformene for at imedekomme individualiseringen af de gko-
nomiske og juridiske risici (llsge & Larsen, 2022, Alfonsson, 2022). Endelig er
EU begyndt at rere pa sig i forhold til at sikre platformsarbejderne bedre vilkar
(llspe & Larsen, 2022).

En fjerde udfordring, der specifikt vedrerer platformsarbejdet, er platformes
anvendelse af algoritmisk styring. Denne form for styring kan anvendes til at
maksimere det antal opgaver, som platformsarbejderen udferer, og/eller til at
sikre, at opgaverne udferes inden for givne tidsrammer og at kvaliteten af ar-
bejdet er hgj og forudsigelig for kunden (Alfonsson, 2022). Konsekvenser af
algoritmeledelse og kontrol er naermere beskrevet i kapitel 5.

Videnshuller

Vi ved ikke, hvad der karakteriserer de forskellige grupper af freelancere, her-
under dem, der er freelancere p4 fuld tid, versus dem, der kombinerer free-
lancearbejdet med andre beskaeftigelsesformer. Vi mangler ogsa viden om,
hvilke specifikke vilkar der er knyttet til arbejdet som freelancer afhaengig af
arbejdsmarkedstilknytning (llsge & Larsen, 2021a). Vi mangler endvidere viden
om freelancearbejde, fx afhangig af branche, svarende til norske studier af
freelancearbejde inden for mediebranchen, se (Knudsen & Mathisen, 2019,
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Mathisen, 2017, Knudsen & Mathisen, 2020). Endelig mangler vi viden om, i
hvilket omfang kombinaterer med freelancearbejde pa sigt etablerer sig mere
permanent som selvstaendige.

Den eksisterende litteratur om platformsarbejde er derimod relativt omfat-
tende. Isaer har forskere fra Forskningscenter Arbejdsmarkeds- og Organisati-
onsstudier (FAOS) pa Kebenhavns Universitet gennemfart undersagelser
heraf. Desuden findes der en del nordisk litteratur om emnet af relevans for
Danmark, fx Alfonsson (2022), Krokan (2018) og Poutanen et al. (2020). Litte-
raturen om platformsarbejde handler isaer om muligheder og risici forbundet
med arbejdet og den manglende sociale beskyttelse knyttet hertil.

Der kan dog alligevel identificeres videnshuller i forhold til platformsarbejde.

Vi mangler viden om de tre typer af platformsarbejde, herunder fx hvem der
laver forskellige typer af arbejde (llsge & Larsen, 2022), og hvilke vilkar, fx
indtjening og social sikring, der er knyttet til dette arbejde. Det foreliggende
datamateriale om platformsarbejde er for begraenset til at belyse sddanne
problemstillinger, hvilket kan tilskrives den begraensede udbredelse af denne
form for arbejde, se ogsa kapitel 2.

Desuden mangler vi ifglge llsge og Larsen (2022) viden om platformsarbejder-
nes karriereveje og kombinataradfaerd — bade for og efter platformsarbejdet,
og undervejs. Vi har ikke viden om, hvorvidt platformsarbejdet fgrer til mere
og bedre beskaftigelse (pa eller uden for platformen), eller om det mere fun-
gerer som en blindgyde, hvor platformsarbejderen kommer til at sidde fast i
ustabil smabeskaeftigelse.
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5 Nyere tendenser i arbejdslivet

| dette kapitel suppleres litteraturs@gningen om atypiske beskaeftigelsesfor-
mer med en beskrivelse af andre nyere tendenser i arbejdslivet med betydning
for arbejdstageres oplevelse af tryghed.

Oplevelsen af utryghed i arbejdslivet kan opsté i forskellige arenaer med rela-
tion til arbejdsmarkedet:

- Beskeaeftigelsesformen, der har betydning for fx tryghed i indkomst.
Litteraturgennemgangen har haft sit primaesre fokus her

- Nye kontrolformer i arbejdslivet, der kan opleves som utrygt for den
enkelte

- En gget tilgang til hjemmearbejde, som kan give en tryghed i forhold til
familielivet, men ogsa kan give en oplevelse af et graenselast arbejde
ligesom nye kontrolformer kan invadere privatlivet

- Nye arbejdsredskaber som fx robotter og Al, der giver en utryghed i
forstaelsen af egen faglighed og egne kompetencer

- En gget individualisering og dermed ansvarligggrelse af egen kompe-
tenceudvikling i en tid, hvor fremtidens kompetencebehov ikke er
kendte.

Der er ogsé nyere tendenser, som maske kan give nye muligheder for den
enkelte Isnmodtager:

- En gget fleksibilisering af arbejdslivet, hvor der fx vil veere tale om
mange forskellige faser (det multifase arbejdsliv). Arbejdslivet vil ikke
mere veere lineaert, men vil vaere delt op i mange forskellige faser, hvor
det bliver op til den enkelte at definere indholdet af de forskellige faser

- En modstand mod den sgede ansvarliggarelse, digitalisering og fleksi-
bilisering, som kommer til udtryk som fx quiet quitting.

Kapitlet praesenterer ovenstaende nyere tendenser pa baggrund af en gen-
nemlaesning af et mindre antal kilder. Der er ikke foretaget en egentlig littera-
tursegning péa disse omrader, da dette ligger uden for projektets rammer.
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5.1

5.1.1

Nye kontrolformer og digitaliseringen

| de fglgende afsnit er der preesenteret tendenser som algoritmeledelse og le-
delsers ggede kontrol med de ansatte. COVID-19-pandemien forte til gget
hjemmearbejde, men ferte ogsa til et enske om en gget kontrol, hvilket digita-
liseringen gjorde muligt. Desuden har den teknologiske udvikling betydet nye
redskaber, fx brugen af robotter pa nye omrader, eksempelvis hele sundheds-
omrédet, og brug af kunstig intelligens som aflgser for fx den menneskelige
dialog. | naervaerende kontekst er det de sociologiske konsekvenser, der er in-
teressante.

Algoritmeledelse og kontrol

Skandinavisk litteratur beskriver, hvordan arbejdsmarkedet igennem flere ar-
tier har veeret under pavirkning af tankegangen fra New Public Management.
Dette indebaerer en tendens til at effektivisere og decentralisere organisatio-
ner ved at skabe administrative rutiner ud fra centraliserede beslutninger (Gill-
berg, 2018). Det betyder, at man gennem de seneste artier har set en stigende
tendens til bureaukratisering. Dvs. at kontrol og styring er blevet mere formali-
seret og standardiseret, og der er kommet et starre fokus pa dokumentation
og malbare resultater (Gillberg, 2018).

Selvom bureaukratiseringstendensen ikke er ny, er der gennem de seneste ar
vokset nye former for bureaukratisering frem, som ogsa rejser nye spargsmal
med relevans for arbejdstageres tryghed. Herunder ser vi bl.a. den sdkaldte
‘algoritmeledelse’, der involverer automatisering af ledelsesfunktioner ved
hjaelp af machine learning-algoritmer. Generelt hjalper de algoritmiske syste-
mer fgrst og fremmest ledere med at overkomme kognitive begreensninger i
handteringen af omfangsrige data, hvilket giver dem bedre mulighed for at
kontrollere deres ansatte. Disse systemer kan saledes vaere en stor hjeelp i le-
dernes arbejde, men indebarer samtidig en risiko for at reducere mennesker
til "programmerbare tandhjul i maskiner” og dermed mindske arbejdstagernes
indflydelse pa deres eget arbejde (Jarrahi et al., 2021).

Algoritmeledelse forbindes iseer med platformsarbejde, hvor denne styrings-
form typisk er meget omfangsrig. Inden for platformsgkonomien kan organisa-
tioner bl.a. benytte algoritmer til at overvage og kontrollere deres medarbej-
dere, fx ved at registrere, hvordan medarbejderne bruger deres tid, og hvor de
fysisk befinder sig (Jarrahi et al., 2021).

Flere elementer fra algoritmeledelse ser dog ogsa ud til at vinde indpas pa tra-
ditionelle arbejdspladser. Det kan fx vaere i form af automatiseret vagtplan-
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5.1.2

laegning, rekrutteringssystemer eller datadrevne analyser af ansattes sygefra-
vaer, performance eller andet. Disse systemer kan virke som en buffer for upo-
puleere beslutninger, fx kan ledere anvende automatiserede vagtplanleeg-
ningssystemer til at legitimere kortvarslede vagtaendringer, hvilket kan inde-
beere en raekke negative konsekvenser for arbejdstagernes tryghed og trivsel
(Jarrahi et al., 2021).

Desuden benyttes algoritmer inden for flere arbejdsplatforme via funktioner,
der monitorerer fx omdemme og ratings. Herigennem kan arbejdsplatforme
pavirke platformsarbejdernes adfaerd i retning af eksempelvis bedre service
og aget fleksibilitet (Jarrahi et al., 2021).

Alfonsson (2022) opsummerer, de fem vigtigste funktioner, som han ser som
algoritmeledelsens formal i forhold til platformsarbejde:

= Overvagning af arbejdernes adfaerd i forhold til fx effektivitet

= Automatisk evaluering af arbejdets udfarelse i forhold til kvalitet via fx
kunders bedgmmelse

= Automatiseret pavirkning af opfersel og bled styring

= Automatiserede beslutninger, der kan afskeere den enkeltes adgang til
platformen, fx ved darlige vurderinger

» Manglende gennemsigtighed i forhold til, hvornar og hvordan man bliver
overvaget, bidrager til, at de enkelte arbejdere styrer deres adfaerd pa
en made, som de antager, er den optimale (Alfonsson, 2022).

Der findes eksempler pa, at ogsa almindelige fysiske arbejdspladser har ladet
sig inspirere af lignende algoritmestyrede benchmarkingsystemer til pavirk-
ning af arbejdstagernes adfaerd, fx i form af registrering af salg og produktivi-
tet (Darr, 2018) — eller i mere ekstreme tilfaelde i form af specialudviklet tekno-
logi sdsom armband, der vibrerer, nar arbejdstagere ikke arbejder hurtigt nok
(Newlands, 2020). Disse mere eller mindre radikale former for algoritmestyret
kontrol og adfeerdspavirkning kan gennemtvinge et hejt arbejdstempo med ri-
siko for stress, arbejdsskader og demoralisering af arbejdstagerne (Jarrahi et
al., 2021). Dermed kan disse kontrolformer udgere en udfordring for trygheden
péa de dele af det danske arbejdsmarked, hvor de méatte forekomme.

Folgerne af COVID-19-pandemien

Tendensen til mere kontrol og overvagning ser ud til at veere blevet yderligere
accelereret under og efter COVID-19-pandemien. Amerikansk litteratur beskri-
ver, hvordan COVID-19-nedlukningerne har muliggjort nye vidtraeskkende for-
mer for overvagning af ansatte pa visse arbejdspladser, hvad der kan karakte-
riseres som en form for 'COVID-19 Panopticon’ (Aloisi & De Stefano, 2022).
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5.1.3

For arbejdstagere med fysisk fremme@de har man blandt andet set et boom i
teknologi, der registrerer virussymptomer, vaccinationer eller sociale interakti-
oner, samt GPS-applikationer, der registrerer, hvor arbejdstagerne opholder
sig, og om de handhaever hygiejneregler.

Blandt arbejdstagere underlagt hjemmearbejde omfatter overvagningsfor-
merne, som er vundet frem i forbindelse med COVID-19, iseer implementering
af forskellige former for overvagningssoftware. Herunder er bl.a. software,
som tager screenshots af de ansattes skaerm hvert 5. minut, som kan over-
vage hvilke programmer, de ansatte bruger, eller som holder gje med, hvor
lang tid de ansatte har vaeret vaek fra deres arbejdsstation (Aloisi & De Ste-
fano, 2022).

En stor del af disse overvagningssystemer er implementeret uden den store
kritik eller modstand fra arbejdstagernes side, idet indfgrelsen i hej grad blev
legitimeret af COVID-19-situationen. Men Aloisi & De Stefano (Aloisi & De Ste-
fano, 2022) argumenterer for, at det er sandsynligt, at de fleste organisationer
vil beholde disse systemer, nar pandemien er ovre — bl.a. fordi de ofte har vae-
ret ressourcekraevende at implementere, og fordi de har vist sig anvendelige
til andre formal end at klare sig igennem en pandemi, herunder fx at forudsige
og pavirke ansattes adfeerd.

Hvis kontrol og overvagning indfert under COVID-19-pandemien ender med at
blive bibeholdt pa arbejdspladserne, kan det bidrage til en utryg arbejdskultur
preeget af mistillid. Det kan veere tilfaeldet, hvis indferelsen af kontrol og over-
vagning ikke sker pa et gennemsigtigt og refleksivt grundlag med mulighed for
en kritisk diskussion af de nye tiltag. Derfor vil det veere relevant at indsamle
mere viden om denne problemstilling i en dansk kontekst.

Robotter og kunstig intelligens

Robotter og kunstig intelligens (Artificial Intelligence (Al)) er en forudseaetning
for nogle af de ovenfor beskrevne tendenser som fx algoritmeledelse. Robot-
ter og kunstig intelligens er omrader, der labende udvikler sig, med konse-
kvenser for alle. Det er ogsa et stort forskningsomrade, hvor bade teknologi-
ske, juridiske, etiske og sociologiske perspektiver behandles (Tai, 2020, Perc,
Ozer & Hojnik, 2019)

| neerveerende sammenhang er det interessante, hvilken betydning robotter
og kunstig intelligens har for arbejdsliv og arbejdsvilkar.

Robotter er mekaniske industrirobotter fx, mens kunstig intelligens i stigende
grad anvendes til at organisere data, forudsige udviklinger eller resultater og
organisere den sociale verden. Kunstig intelligens kan anvendes til at sortere i
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store meengder af data samt analysere og afdeekke megatrends via denne in-
formation. Kunstig intelligens kommer ifglge fx Joyce m.fl. (2021) til at kunne
lzere af egne erfaringer (Joyce et al., 2021).

Pagliarini og Lund (2017) oplister i deres artikel de omrader, hvor robotter og
kunstig intelligens har gjort en positiv forskel. Deres pointe er, at det ved brug
af robotter og kunstig intelligens, er muligt fx at kunne:

= udfere arbejdsopgaver mere preecist end mennesker

= udfere arbejdsopgaver, som er for farlige for mennesker at udfgre

= udfere arbejdsopgaver, der er fysisk nedslidende for mennesker

= spare menneskeliv i krige via udviklingen af militeere robotter

= give udtryk for menneskelige reaktioner via robotter koblet med Al, som
dermed kan gere det ud for en menneskelig samtalepartner

= stille diagnoser

= gennemfgre terapeutiske forlgb og give socialt samveer.

Forfatterne opregner i alt 18 omrader, hvor robotter og kunstig intelligens kan
gere en forskel (Pagliarini & Lund, 2017).

Cheng-Tak (2020) oplister nogle af de negative konsekvenser ved gget brug
af robotter og kunstig intelligens:

= Kunstig intelligens vil betyde, at der vil blive faerre anledninger til, at
mennesker mades ansigt til ansigt. Konsekvensen vil vaere en social for-
andring, der vil &ndre den made mennesker lever sammen pa.

= Ledigheden vil stige, fordi arbejdsopgaver overtages af robotter og kun-
stig intelligens

= Uligheden vil stige, fordi investeringerne i robotter og kunstig intelligens
vil veere pa fa haender

= Faren ved, at kunstig intelligens kommer ud af kontrol

= Robotter og kunstig intelligens kan bruges til at skade bestemte grupper
af mennesker (Tai, 2020).

Joyce m.fl. (2021) har ogsé fokus pé den ulighed, som kunstig intelligens kan
skabe. De mener fx ikke, at algoritmer, kodninger og data er neutrale eller ob-
jektive, fordi de er baseret pa menneskers valg. Sddanne valg kan skabe en
bestemt social virkelighed, som potentielt kan veere med til skabe eller forage
en eksisterende ulighed (Joyce et al., 2021). Afsnit 5.1.1. viser, hvordan algo-
ritmeledelse netop kan bruges til kontrol af medarbejderne.
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5.2

Stinne Aalykke Ballegard m.fl. (2022) har i en dansk kontekst undersegt, hvor-
dan fagprofessionelle i sundhedsveesenet oplever den nye teknologi. De kon-
kluderer, at alle specialer pavirkes af den nye teknologi, og at de fagprofessio-
nelle grundleeggende mangler de digitale kompetencer, der skal til for at ud-
nytte den nye teknologi. De digitale kompetencer er afggrende, hvis de fag-
professionelle skal fale sig trygge ved teknologien og forsta, hvordan teknolo-
gien kan understotte deres egen faglighed. Den nye teknologi transformerer
faglighederne og dermed ogsa professionernes faglighed (Ballegaard et al.,
2022).

To andre evalueringer af videosamtaler som aflgsning for den fysiske samtale
viser, at henholdsvis socialradgivere og medarbejdere i hjemmeplejen kan se
fordele ved den teknologiske mulighed. De kan fx have hyppigere samtaler
med henholdsvis de unge og de zldre. Den virtuelle samtale kan ogsa bidrage
positivt til den professionelles beslutningsgrundlag. Udfordringerne er, at det
skal opleves som fagligt og etisk forsvarligt af bade de fagprofessionelle og
deltagerne i den anden ende. Dette kraever, at de fagprofessionelle og hen-
holdsvis de unge og de aldre faler sig trygge og i det omfang, det er muligt,
ogsa har indflydelse pa udviklingen af teknologien (Ballegaard & Kamp, 2018,
Ballegaard et al., 2018).

Omradet om robotter og Al's indflydelse pa arbejdsvilkar er en del af nye ten-
denser péa arbejdsmarkedet. Det er ogsa et kompliceret omrade. Afsnittet skal
saledes kun tjene som en papegning af, at dette omrade har potentialet til at
a@ndre vaesentlige elementer ved arbejdsvilkarene. Isaer kan der opsta utryg-
hed i forhold til ulighed, ledighed, og hvordan nye fagligheder etableres, nar
kunstig intelligens ger sit indtog.

Nye tilgange til arbejdsliv og lenarbejde

| dette afsnit er der fokus pa andre sider af det nye arbejdsliv. Det drejer sig
om gget hjemmearbejde med de fordele og ulemper, der er forbundet med
det. Det er den stigende individualisering, som er ikke er et nyt feenomen, men
som udvikler sig pa nye méader. Et fleksibelt arbejdsliv er heller ikke en ny ten-
dens — det nye er, hvordan fleksibiliteten stiller stadig sterre krav til den en-
kelte lanmodtager. Endelig er der méaske ved at opstd modreaktioner fra ar-
bejdstagerne mod de stigende krav. En sddan modstand er blevet kaldt resig-
nation og quiet quitting.
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5.2.1

5.2.2

@get hjemmearbejde

Digitalisering og globalisering har muliggjort nye rammer for arbejdslivet, her-
under bl.a. hjemmearbejde og arbejde pa skaeve tidspunkter (Gillberg, 2018).
Tendensen til eget hjemmearbejde var allerede pa vej frem fer COVID-19-pan-
demien, men nedlukningerne i den forbindelse har intensiveret udviklingen, i
hvert fald i en periode (Aloisi & De Stefano, 2022, Randall et al., 2022).

Tilbud om gget hjemmearbejde er umiddelbart forbundet med mange fordele
for de arbejdstagere, der har denne mulighed. For eksempel kan det frigare
tid, som ellers blev brugt pa pendling, det kan give ro til fordybelse, og sa kan
muligheden for at arbejde fra andre lokationer give en steerk folelse af frihed,
som mange arbejdstagere vaerdsaetter (Randall et al., 2022). Desuden viser en
undersggelse blandt arbejdstagere med sklerose, at muligheden for hjemme-
arbejde kan gare det lettere at skabe balance mellem arbejde og sygdom
(Martin & Frgslev-Thomsen, 2022).

Omvendt kan der veaere risici forbundet med @get hjemmearbejde, som mulig-
vis kan skabe mistrivsel og utryghed for arbejdstagerne. Som eksempel kan
naevnes utydelige graenser mellem arbejde og fritid, som kan resultere i laen-
gere arbejdsdage, social isolation og @get tendens til at arbejde, nar man er
syg (Aloisi & De Stefano, 2022, Gillberg, 2018).

Siden hjemmearbejdskulturen lader til at veere under udvikling, bl.a. som fglge
af COVID-19 nedlukningerne, kan det vaere relevant med et fortsat fokus p3,
hvordan nye tiltag bedst understatter arbejdstagernes trivsel og tryghed.

De mere flydende rammer for arbejdslivet kan veere forbundet med en usik-
kerhed om, hvad der karakteriserer en tilfredsstillende arbejdsdag. Det kan
veere usikkert for arbejdstagerne, om de vurderes pa antal arbejdstimer, eller
udfgrslen af opgaver. Det kan vare relevant at undersgge, om denne usikker-
hed giver anledning til stress og mistrivsel, hvis den fx resulterer |, at medar-
bejderne er usikre pa deres egen tilstraeekkelighed (Gillberg, 2018).

Individualisering

En anden nyere tendens péa arbejdsmarkedet, som kan have relevans for ar-
bejdstageres oplevelse af tryghed, er, hvad man kan kalde individualisering el-
ler informalisering af arbejdslivet. Her menes tendensen til, at uformelle krite-
rier sdsom personlighed, engagement og netvaerk far sterre betydning i fx
rekrutteringsprocesser, og at den enkelte arbejdstager palaegges et storre an-
svar for at tilrettelaegge sin egen karriere og fremme sin egen 'ansasttelighed’.
Indsatsen for at @ge sin egen ansaettelighed kraever af arbejdstagerne, at de
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er fleksible og tilgaengelige og er i stand til at deltage i kontinuerlig og livslang
kompetenceudyvikling, sa de kan tilpasse sig arbejdsmarkedets skiftende krav
(Gillberg, 2018).

Individualiseringstendensen indebarer en a&ndret diskurs, hvori arbejdet gar
fra at veere en vej til selvforsergelse til at blive et selvrealiseringsprojekt. Her-
under herer ogséd den norm, at arbejdet skal veere sjovt, udviklende og me-
ningsfuldt. At trives med sit arbejde kan i forskellige sammenhang fremstilles
savel som en rettighed som et krav. Denne norm kan lsegge et pres pa indivi-
dets emotionelle engagement og desuden gare det svaert at afgraense arbej-
det fra den private sfaere (Gillberg, 2018). Séledes kan individualiseringsnor-
merne pa forskellig vis have en negativ indflydelse pa individets tryghed og
trivsel, og vil derfor veere relevante at have fokus pa, ogsa i en dansk kon-
tekst.

Et endnu mere fleksibelt arbejdsliv

Definitionen pa et fleksibelt arbejdsliv kan variere. Fleksibiliteten kan forstas i
forhold til fx:

= Antallet af timer og placeringen af disse timer pa degnet
= Hvor arbejdet kan udferes

= Antallet af jobs

= Mobilitet mellem jobs

= Pauser i tilknytningen til arbejdsmarkedet.

De praesenterede atypiske beskaeftigelsesformer i kapitel 3 og 4 tilbyder
netop nogle af de ovenfor beskrevne fleksibilitetsmuligheder. Beskrivelserne
af de atypiske beskaeftigelsesformer har ogsa indikeret, at de kan have nogle
negative konsekvenser for den enkelte.

Udbredelsen af atypiske beskaeftigelsesformer er séledes ogsa en udbredelse
af et endnu mere fleksibelt arbejdsmarked.

Det fleksible arbejde er dog ogsé et udviklingstraek ved typisk og standardise-
ret beskaeftigelse - altsa fuldtidsarbejde uden slutdato.

Det fleksible arbejde er i denne forbindelse udtryk for, at arbejdstageren i sti-
gende grad skal agere fleksibelt. Allerede i 1998 skrev Richard Sennett (1999)
om det fleksible menneske. Sennett beskrev de @gede krav, der blev stillet til
arbejdstageren i form at vaere indstillet p& hurtige og mange forandringer samt
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at skulle kunne reagere hurtigt og tilpasse sig disse forandringer. Sennett be-
skrev ogsa, at det livslange ansaettelsesforhold ville forsvinde til fordel for for-
skellige job pé forskellige arbejdspladser (Sennett, 1999).

Hartmut Rosa beskrev tilbage i 2008 den sociale acceleration og hgjha-
stighedssamfundet. Han beskrev arsagerne til dette som en g@get kompleksitet
— standardiserede arbejdsopgaver er aflast af mere komplekse opgaver, hvor
rammerne er mindre klare. Indfgrelsen af IT spiller en stor rolle i acceleratio-
nen, fordi IT gar det muligt at overskride tid og sted samt giver adgang til en
stor mangde information. Det accelererede arbejdsliv kan for den enkelte ar-
bejdstager opleves som et greenselgst arbejde, hvor arbejdet intervenerer i li-
vets andre sfeerer (Rosa, 2008, Holt et al., 2013)

En fremtidsforsker taler i dag om et multifase-arbejdsliv, men star pa skuld-
rene af fx Sennett og Rosa. Fremtidsforsker Anne-Marie Dahl fortaeller om
multifaselivet: Vi bliver aeldre, og vi skal sandsynligvis vaere pa arbejdsmarke-
det i mange ar. Det betyder, at vi skal genopfinde os selv flere gange i lebet af
et arbejdsliv. Fearhen snakkede man om tre faser i livet: barn, voksen og gam-
mel. Multifaselivet betyder, at livet skal opdeles i langt flere faser. Man skal
ifalge Dahl leere at skifte mellem forskellige faser i et liv, der ikke ngdvendigvis
kommer i en fast raekkefglge. Faserne kan fx indeholde uddannelse, klassisk
lenarbejde, en fase som freelancer og rekreative perioder for at lade op bade
fagligt og mentalt. Disse faser er uafhaengige af den biologiske alder og kan
optraede flere gange og i forskellig reekkefelge (Dahl, 2017).

De mange faser igennem et langt liv kreever ifglge Dahl, at man er i stand til at
passe pa sig selv bade fysisk og psykisk. Man skal kunne klare, at der ikke fin-
des en tryghed, men blot en usikker og flydende fremtid. Det kraever kort sagt
robusthed, som er et nyt populaert ord, der optraeder i fx jobannoncer (Dahl,
2017).

Dahl (2017) pépeger, at denne udvikling af et accelererende samfund med et
multifaseliv er udfordrende for den enkelte, og udviklingen kan risikere at fare
til @get stress generelt i samfundet (Dahl, 2017).

Resignation og quiet quitting

| de senere ar er der i USA opstdet en tendens til, at arbejdstagere har et sti-
gende gnske om at afgraense sig fra og investere mindre energi i deres ar-
bejde. Dette kan veere en direkte konsekvens af det fleksible og accelere-
rende arbejdsliv.
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| USA har man i kelvandet pd COVID-19 nedlukningerne séledes oplevet, at
mange mennesker aldrig vendte tilbage til deres job. Rekordmange amerika-
nere sagde deres job op i 2021, hvilket er blevet omtalt som The Great Resig-
nation (Fuller & Kerr, 2022). Sidelgbende taler man i USA om det besleegtede
begreb quiet quitting, der kan anskues som en mere subtil tendens, hvor ar-
bejdstagere bliver i deres job og udferer de opgaver, som kraeves af dem, men
opgiver at engagere sig yderligere i deres arbejde, som fx at patage sig opga-
ver, som ikke indgar i deres jobbeskrivelse (Formica & Sfodera, 2022).

Begge tendenser er sa nye, at forskningen i arsager og konsekvenser stadig
er begraenset, men forelgbige studier fra USA indikerer, at arsagerne til The
Great Resignation iseer er:

= Ledelsens manglende anerkendelse af medarbejdernes praestationer
samt medarbejdernes falelse af manglende respekt

= En usund arbejdskultur

= Medarbejdernes oplevelse af manglende faglig tilfredsstillelse og me-
ningsfuldhed i arbejdet (Fuller & Kerr, 2022).

Hvad angar quiet quitting, peger de amerikanske studier hovedsageligt p3, at
arsagerne er:

» Enfolelse af ikke at blive passet ordentlig pa
= Manglende muligheder for at laere og udvikle sig

» Manglende forstaelse af og kobling til organisationens formal (Formica &
Sfodera, 2022).

Bade The Great Resignation og quiet quitting lader séledes til at vaere udtryk
for forskellige former for mistrivsel i arbejdslivet, og set i et tryghedsperspek-
tiv kan det derfor vaere relevant at holde gje med lignende tendenser pa det
danske arbejdsmarked. Det kan herunder bade vaere relevant at afdaekke om-
fanget af sddanne tendenser, eventuelle forskelle mellem fag og mellem soci-
ale grupper, arsagerne til et eventuelt nedsat engagement i arbejdslivet samt
at undersgge, hvilke konsekvenser det nedsatte engagement kan have for in-
dividets tryghed pé kort og lang sigt.

Vidensbehov

De nye tendenser i arbejdslivet bergrer forskellige dele af et arbejdsliv, og
derfor kan man antage, at de rammer forskelligt og med forskellige konse-
kvenser for det enkelte menneske, der skal agere pa dette arbejdsmarked.
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Tendenserne vil kunne uddybe de skel, der allerede er mellem forskellige ar-
bejdstagergrupper. Nogle af de nye tendenser kan ogsa ramme langt flere
grupper. Det er ikke alene arbejdstagere uden uddannelse, der rammes, men
ogsa arbejdstagere med lange uddannelser skal potentielt fx underleegge sig
algoritmeledelse, se sin faglighed blive erstattet af robotter og kunstig intelli-
gens osv.

Det er oplagt, at nogle af disse tendenser kan generere utryghed for den en-
kelte. Det gaelder algoritmeledelsen, der forekommer uigennemskuelig for den
enkelte, og det kan gaelde den forsatte udvikling af robotter og Al. Samtidig er
det en udvikling, der umiddelbart forekommer uafvendelig.

Den ggede fleksibilisering, multifaselivet og individualiseringen pavirker ligele-
des den enkelte arbejdstager, maske i form af @get trivsel og selvbestem-
melse, maske i form af @get stress og mistrivsel. Den enkeltes oplevelse af
disse trends varierer formentlig afhaengig af fx beskeeftigelsesformen og ro-
bustheden, der kan veere pavirket af generelle levevilkar. Hvis fx @get stress
og mistrivsel skal forebygges, er kendskab til, hvem der pavirkes, og hvordan
de pavirkes, af den agede fleksibilisering, nedvendig.

Det er sveert at udpege specifikke vidensbehov i forhold til disse tendenser,
men det er oplagt, at det er afggrende at holde gje med udviklingen og isaer
holde gje med konsekvenserne af disse udviklingstraek.

Vi ved heller ikke meget forskningsmaessigt i en dansk sammenhasng om mod-
standen mod en gget fleksibilisering i form af fx resignation og quiet quitting.
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Konklusion

Formalet med denne rapport har veeret at saette fokus pé atypiske beskaefti-
gelsesformer og betydningen heraf for de erhvervsaktives oplevelse af tryg-
hed. Vi har taget udgangspunkt i de atypiske beskaeftigelsesformer, som ser
ud til at veere under forandring, og som kan brede sig til nye omrader, hvorfor
de potentielt kommer til at bergre flere arbejdstagere. Saerligt har digitaliserin-
gen muliggjort det sakaldte platformsarbejde. En atypisk beskaeftigelse defi-
neres som en beskaeftigelse, der adskiller sig fra et fuldtidsjob uden fast op-
herstidspunkt. Vi har haft saerligt fokus pa:

Marginalt deltidsarbejde
Tidsbegraenset arbejde
Nultimerskontrakter og tilkaldevikarer
Platforms- og freelancearbejde.

Isaer unge, eeldre, migranter, ufagleerte og mennesker med helbredsudfordrin-
ger har atypisk beskaeftigelse.

Atypisk beskaftigelse giver fleksibilitet og
autonomi

Nogle af de valgte beskeeftigelsesformer har vaeret en integreret del af det
danske arbejdsmarked i mange ar, mens andre, fx platformsarbejde, er nye. En
central pointe uanset hvilken af de atypiske beskeeftigelsesformer, der er tale
om, er, at de ger det muligt for den enkelte at prioritere anderledes i sit liv,
end hvis man har et job pa fuld tid uden slutdato. Valget af en atypisk beskaef-
tigelsesform kan give den enkelte arbejdstager en oplevelse af fleksibilitet og
autonomi. Den enkelte arbejdstager kan selv bestemme, hvornar og hvor me-
get vedkommende gnsker at arbejde, hvilket gar det lettere at forene arbejds-
livet med andre aktiviteter.
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Atypisk beskaeftigelse er forbundet med
usikkerhed

Potentielle risici forbundet med de atypiske beskaeftigelsesformer er for det
forste, at et frivilligt valg pa et tidspunkt i et livsforlgb kan have nogle negative
konsekvenser pa laengere sigt som felge af usikkerhed, hvad angar indkomst,
job og/eller beskaeftigelse. For det andet kan det frivillige midlertidige valg af
en atypisk beskeeftigelsesform bliver permanent og ufrivilligt. Derudover frem-
haeves felgende risici pa tvaers af de atypiske beskaftigelsesformer:

Arbejdstager kan opleve ringe jobkvalitet

Arbejdstager kan opleve darlige udviklingsmuligheder

Arbejdstager kan opleve ikke altid at fa brugt sine kompetencer pa job-
bet

Arbejdstager kan opleve ringe forudsigelighed i forhold til hvornar og
hvor meget, de skal arbejde

Arbejdstager kan opleve ringe indkomstsikkerhed

Arbejdstager kan opleve ringe job- og beskaeftigelsessikkerhed.

Med atypisk beskezftigelse kan falge
udfordringer

Gennemgangen af den udvalgte litteratur pd omradet viser endvidere:

at den eksisterende arbejdsdeling mellem standardiseret og atypisk be-
skaeftigelse kan blive udfordret, fx hvis de atypiske beskaeftigelsesfor-
mer breder sig til nye brancher

at arbejdstagere potentielt kan opleve stigende utryghed, hvis de ople-
ver, at deres job overgar til en atypisk beskaeftigelsesform

at den danske flexicurity model kan blive udfordret, hvis en starre andel
af arbejdstagerne ikke er er sikret arbejdslashedsdagpenge, sygedag-
penge og barselsdagpenge samt pension, fordi det danske system ikke i
tilstraekkeligt omfang er gearet til de nye beskaeftigelsesformer.

De atypiske beskeeftigelsesformer kan sdledes bidrage til en @get utryghed for
arbejdstagere pa sigt og dermed ogsa pavirke samfundets sammenhangs-
kraft. De atypiske beskaeftigelsesformer kan skabe en polarisering i samfundet
mellem de arbejdstagere, der har en fast, fuldtidsbeskaeftigelse, med den sik-
kerhed og tryghed, denne indebeerer, og de arbejdstagere, der i langt hgjere
grad har et fleksibelt arbejdsliv, men ogsa mindre sikkerhed og tryghed.
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Mangel pa datakilder seetter begraensninger

Forskning i atypiske beskaeftigelsesformer kreever fgrst og fremmest, at for-
merne kan identificeres.

FAOS® og CARMA’ er danske forskningsmiljeer, der lebende falger udviklingen
i atypiske beskaeftigelsesformer. Udfordringen er, at det er vanskeligt at fa
kortlagt en reekke af de forskellige former for atypisk beskeeftigelse. | dag er
det kun muligt at fglge udviklingen i forekomsten af udvalgte atypiske be-
skeeftigelsesformer, nemlig leengerevarende og marginalt deltidsarbejde, tids-
begreensede anseettelser, ansaettelser i vikarbureauer og soloselvstandige.
Derimod findes der ikke datakilder, der ger det muligt at monitorere udviklin-
gen i forekomsten af nultimerskontrakter, platformarbejde og nye former for
freelancearbejde, hvor forskellige atypiske beskeeftigelsesformer kombineres.
Fraveeret af brugbare datakilder saetter ogsa begraensninger i forhold til mulig-
hederne for fx at kortlaegge, hvem (fx deres kan, alder, etniske oprindelse og
uddannelse) der har disse atypiske beskaeftigelsesformer, og hvor de er be-
skeeftiget (sektor, branche).

For alle atypiske beskaeftigelsesformer geelder det, at der i dag ikke findes da-
takilder, der gor det muligt at felge udviklingen i den individuelle oplevelse af
og erfaring hermed. Fraveaeret af brugbare datakilder betyder, at det er van-
skeligt eller maske ligefrem umuligt at foretage en bred kortlaegning af de mu-
ligheder og risici, der er forbundet med de forskellige atypiske beskaeftigel-
sesformer, og den udvikling, der finder sted i denne forbindelse. | det omfang
det er muligt at identificere de personer, der har de forskellige former for aty-
pisk beskeeftigelse, er det dog muligt at gennemfgre kvalitative studier heraf.

Mulige konsekvenser af nyere tendenser i
arbejdslivet

De nyere tendenser i arbejdslivet peger i retning af et endnu mere fleksibelt
arbejdsliv, men ogséa et mere overvaget og kontrolleret arbejdsliv. Feenomener
som algoritmeledelse samt brugen af kunstig intelligens og robotter kan di-
rekte pavirke den enkeltes oplevelse af tryghed.

@get hjemmearbejde og sterre individualisering giver den enkelte en stor grad
af fleksibilitet, men der er ogsa en fare for, at arbejdet kommer til at fylde hele
livet. Mulitifaselivet er netop udtryk for, at arbejdstagere igennem hele livet

8 FAOS: Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier, Sociologisk Institut, Keben-
havns Universitet.

7 CARMA: Center for Arbejdsmarkedsforskning, Aalborg Universitet.
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skal genopfinde sig selv ved fx at demonstrere omstillingsevne for at kunne
bidrage til et arbejdsmarked, der hele tiden forandrer sig og stiller nye krav.

Det nye arbejdsliv kan for enkelte bade vise sig at vaere udviklende, fleksibelt
og give muligheder for selvbestemmelse i forhold til, hvornar og hvordan man
vil arbejde. Det nye arbejdsliv kan imidlertid ogsa skabe utryghed, mistrivsel
og stress. Det nye feenomen quiet quitting, hvor arbejdstagerne traekker sig
fra arbejdsmarkedet ved sa at sige kun at gere det mest nedvendige, kan
veere arbejdstagernes reaktion pa stigende krav pa arbejdsmarkedet.

Vidensbehov i avrigt

Her folger en opsummering af de videnshuller i forhold til atypisk beskaefti-
gelse, som vores litteraturgennemgang i @vrigt har peget pa:

= Kvantitative kortlaegninger af kombinationer af atypiske beskaeftigelses-
former. En saerlig udfordring er, nar arbejdstagere har mere end to job pa
samme tid.

= Viden om indholdet i de processer, der kan fgre til, at et frivilligt valg af
en atypisk beskeeftigelse ender med at blive en ufrivillig permanent be-
skeaeftigelse.

= Mere viden om oplevelser og erfaringer med at veere i en atypisk be-
skaeftigelse pa kort og pa leengere sigt.

= Viden om konsekvenser af algoritmeledelse og den kontrol, der felger
med.

= Viden om den ggede individualisering, der kan stille krav til den enkelte
arbejdstager om selv at tage ansvar for fx kvalitet og kompetenceudvik-
ling.

= Viden om den ggede brug af kunstig intelligens og robotter, der far be-
tydning for arbejdets indhold og dermed for fx forstaelsen af ens faglig-
hed.

= Viden om konsekvenserne af sget hjemmearbejde, herunder faren for, at
arbejdet bliver greensel@st og invaderer fx familielivet.

« Viden om, hvordan den enkelte arbejdstager reagerer pa de ggede krav
og den mindre sikkerhed og tryghed, og om der er tegn pa, at der i den
forbindelse opstar nye former for modstand som fx quiet quitting.

= Viden om, hvordan arbejdsmarkedets parter, det politiske niveau og fx
EU bedst kan beskytte og sikre arbejdstagerne pa fremtidens arbejds-
marked.
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7.1

Litteratursegning

| det falgende er den anvendte s@gestrategi og de kriterier, vi har benyttet til
at frasortere litteratur undervejs, praesenteret. Dernaest fremgar en oversigt
over de atypiske beskaeftigelsesformer, som har veeret i fokus i litteraturseg-
ningen, og de temaer, som litteraturen efterfglgende er sorteret efter.

Segestrategi og eksklusionskriterier

Strategien for vores litteratursegning fremgar af boks 7.1.
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Boks 7.1 Litteratursegning om atypisk beskaftigelse og utryghed

= Omfatter primaert en sggning foretaget i perioden 26. august-7. septem-
ber 2022 af en af VIVEs bibliotekarer. Segningen er suppleret med enkelte
andre kilder, som viste sig relevante i forbindelse med gennemgangen af
den fundne litteratur, og enkelte kilder, der er udgivet efter sageperioden.

= Af hensyn til rammerne for undersggelsen er sggningen afgraenset til
perioden 2015 og frem.

= Der er medtaget kilder pa sprogene dansk, engelsk, norsk og svensk,
der handler om forhold i/af relevans for Skandinavien

= Der er primeert sagt efter videnskabelig litteratur pa nordiske og interna-
tionale databaser, herunder Bibliotek.dk/Netpunkt, NORA, ORIA, Cristin, Li-
bris, SwePub, Psycinfo, Academic Search Premier og Socindex.

= Som supplement er der sggt efter gra litteratur pa enkelte relevante
hjemmesider, bl.a. Cevea, FAOS og Fafo.

m Der er sggt pa en lang raekke ord af relevans for emnet atypiske be-
skeeftigelsesformer og utryghed, som fx prekariat*, prekeert arbejde,
prekarisering*, atypisk ansat, atypiske anseettelsesforhold, atypisk be-
skeeftigelse, platformsarbejde, freelance*, Igsarbejd*, dagleje*, tidsbe-
graenset ansaettelse, tidsbegraensede ansaettelser, nultimerskontrakt*,
platformsgkonomi*, digitale arbejdsplatforme, platformsarbejd*, lastan-
sat*, lest ansatte, vikarbureau*, vikararbejde*, deltidsarbejd*, nedsat
arbejdstid, deltidsansat*, deltidsanseettelse*, projektansaettelse*, kon-
traktansaettelse*, selvstandigt erhvervsdrivende, call center-branche.

Vores litteratursggning resulterede indledningsvist i ca. 600 kilder. Efter en
gennemlaesning af abstracts for alle disse emner, blev der foretaget en frasor-
tering med udgangspunkt i en raekke eksklusionskriterier. Vi har saledes fra-
sorteret litteratur, som:

= ikke omhandler en skandinavisk/nordeuropaeisk kontekst.
« fokuserer pa dele af Norden, som adskiller sig markant fra Danmark.
= ikke anvender samfundsvidenskabelige metoder



7.2

ikke omhandler atypiske beskaeftigelsesformer eller tendenser relateret
til det fleksible arbejdsliv.

ikke omhandler de konkrete forhold for arbejdstagerne.
ikke omhandler udviklingen fra 2015 og frem.

Sorteringen baseret pa de naevnte kriterier resulterede i fravalg af ca. 400 kil-
der. Vi stod dermed tilbage med ca. 200 relevante kilder, som dannede ud-
gangspunkt for vores identifikation af centrale kilder, som vi har anvendt til
dels at skitsere den eksisterende viden om udvalgte emner (se afsnit 7.2), dels
at identificere videnshuller om atypisk beskaeftigelse og utryghed. Undervejs
fandt vi via de fundne centrale kilder frem til enkelte yderligere kilder af rele-
vans for de valgte emner. De udvalgte centrale kilder fremgar af gennemgan-
gen i kapitel 3 og 4.

Valgte atypiske beskaftigelsesformer og
temaer

| litteratursegningen var fokus pa falgende atypiske beskaeftigelsesformer:

Tidsbegraensede ansaettelser og vikararbejde
Deltidsanseettelser, iseer marginale deltidsjob
Soloselvstaendige, herunder enmandsfirmaer og freelancere

Nye ansaettelsesformer, herunder platformsarbejde og nultimerskontrak-
ter

Tilkaldevikarer
Ansatte uden heldrsansaettelse, fx seesonarbejde.

| forleengelse af litteratursegningen og den efterfglgende frasortering blev den
fundne litteratur sorteret ud pa felgende temaer (hvor de enkelte kilder ofte
omhandler mere end ét tema):

Hvem har atypisk beskaeftigelse?
Sektorspecifikke tendenser og udfordringer
Muligheder og risici

Faglig organisering

Politisk regulering.
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| vores gennemgang af udvalgte atypiske beskaeftigelsesformer i kapitel 3 og
4 har vi valgt med afsaet i centrale kilder at skitsere den eksisterende viden
om fglgende temaer:

Definition og afgraensning af den atypiske beskeeftigelsesform og dens
udbredelse

Karakteristika ved de personer, der har den atypisk beskaeftigelsesform,
og de steder, hvor de er beskaeftiget

= Motiver, muligheder og risici forbundet med den atypiske beskaeftigel-
sesform, herunder risici knyttet til faglig organisering og politisk regule-
ring.

Disse fokusomrader har ogsé dannet udgangspunkt for vores identifikation af
videnshuller i de to kapitler.
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